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1. Einleitung 
Die Öffnung des Innovationsprozesses wird derzeit in Wissenschaft und Praxis 
viel diskutiert. Schlagworte wie Open Innovation, Co-Creation oder Crowd-
sourcing sind Indizien für ein verändertes, kooperativeres Verständnis von Inno-
vation in einer zunehmend vernetzten Welt (vgl. z. B. Chesbrough 2003, Füller et 
al. 2003, von Hippel 2005, Howe 2006, Munsch 2009, Spithoven et al. 2010, Lin-
degaard 2010, Gassmann 2010). Viele Unternehmen bauen umfangreiche Kapa-
zitäten auf, um mit Hilfe externer Akteure Ideen zu generieren und relevantes ex-
ternes Wissen zu identifizieren: Sie führen beispielsweise Ideenwettbewerbe 
durch, engagieren sich auf Innovationsplattformen wie InnoCentive oder bauen 
Abteilungen auf, die sich ausschließlich mit der Generierung und Integration ex-
terner Innovationsideen beschäftigen (vgl. z. B. de Ridder 2010, Reichwald/Piller 
2009, S. 179-218, Walcher 2007, Möslein 2013, S. 72-80, Gaida 2011). 
Von einer Öffnung ihrer Innovationsprozesse versprechen sich die Unternehmen 
einen Zugang zu Informationen über Kundenbedürfnisse und Problemlösungen, 
den sie mit „klassischen“ Innovationsmethoden nicht erlangen würden 
(Ernst/Kohn 2007, Piller 2003, Reichwald/Piller 2005). Diese Informationen kön-
nen wiederum zu einer Verbesserung der Innovations- und somit der Wettbe-
werbsfähigkeit der Unternehmen führen. So kann etwa der Innovationsprozess 
beschleunigt werden, weil durch einen verbesserten Informationsaustausch 
Schwierigkeiten schneller erkannt und besser gelöst werden können, wodurch 
sich wiederum die Time to market reduzieren lässt (Kim/Wilemon 2002, S. 275-
276). Ebenso kann die Übereinstimmung der neuen Produkte und Dienstleistun-
gen mit den Marktbedürfnissen erhöht werden (Fit to market), wodurch das Risiko 
des Scheiterns am Markt reduziert werden kann (Reichwald/Piller 2005, S. 61).  
Viele Unternehmen kämpfen allerdings mit Problemen bei der Einführung und 
dem Management von Open Innovation (van de Vrande et al. 2009, S. 433, Lich-
tenthaler 2011, S. 76). Die Generierung von externen Innovationsideen ist dank 
vorhandener Methoden wie Online-Innovations-Wettbewerben oder Toolkits für 
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Open Innovation zwar relativ einfach, doch ist die Aufnahme dieser Ideen in das 
Unternehmen häufig mit Schwierigkeiten verbunden (Bjelland/Wood 2008, S. 40). 
Zudem ist die Integration externer Akteure keine Garantie für eine erfolgreiche 
Markteinführung (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, S. 1319). Sie kann außerdem 
mit erheblichen Kosten und - aufgrund der Öffentlichkeitswirksamkeit vieler Open-
Innovation-Maßnahmen - auch mit Auswirkungen auf die Reputation eines Unter-
nehmens verbunden sein (vgl. z. B. Piller/Reichwald 2009, S. 199, Gassmann 
2010, S. 26-27, Lindegaard 2009, Cooke 2009, Ebert et al. 2008, Zerfass 2005).  
1.1 Problemstellung und Zielsetzung  
Angesichts der Schwierigkeiten, die mit dem Management von Open-Innovation-
Aktivitäten verbunden sind, stellt sich die Frage, welche Fähigkeiten und Voraus-
setzungen ein Unternehmen benötigt, um Open Innovation erfolgreich einzuset-
zen und so tatsächlich die eigene Innovations- und Wettbewerbsfähigkeit zu stei-
gern. Dies ist bislang jedoch unzureichend erforscht worden (Lichtenthaler 2011, 
S. 76, Enkel 2009, Walcher 2007, S. 4).  
Bei der Integration externer Akteure in den Innovationsprozess muss das externe 
Wissen die Grenzen des Unternehmens überwinden. Wissen sickert aber nicht 
einfach durch die Unternehmensgrenzen, sondern es muss von dem Unterneh-
men identifiziert, aufgenommen und transferiert werden (Spithoven et al. 2010, 
S. 131). Diese Fähigkeiten der Identifikation, der Aufnahme und des Transfers 
von Wissen sind zumindest teilweise auch in internen Innovationsprozessen von 
Bedeutung (Koen et al. 2001, S. 50-51, Cooper 1994, S. 4-14, Kim/Wilemon 
2002, S. 269-270). Deswegen könnte vermutet werden, dass Unternehmen die 
für die Integration von Wissen benötigten Fähigkeiten bereits besitzen.  
Offene und geschlossene Innovationsprozesse unterscheiden sich im Detail je-
doch erheblich, so dass davon ausgegangen werden kann, dass sich auch die 
Fähigkeiten und Voraussetzungen, die zur Integration externen Wissens notwen-
dig sind, von den bereits bestehenden Kompetenzen unterscheiden. Für Wissen 
aus externen Quellen können innerhalb des Unternehmens beispielsweise die 
Fürsprecher und Promotoren fehlen, die dazu beitragen, Widerstände in Innovati-
onsprozessen zu überwinden (Hauschildt/Salomo 2007, S. 178, Witte 1973). Zu-
dem verursacht möglicherweise bereits die externe Herkunft von Wissen ableh-
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nende Reaktionen. Solche Phänomene werden als Not-Invented-Here-Syndrom 
bezeichnet (Clagett 1967, Katz/Allen 1982, Mehrwald 1999).  
Um die Erfolgsaussichten der Integration externen Wissens besser einschätzen 
zu können und somit tiefere Einsichten in grundlegende Open-Innovation-
Mechanismen zu erlangen, müssen die Prozesse der Wissensintegration und die 
hier wirkenden Einflussfaktoren besser untersucht und verstanden werden. Orien-
tiert man sich bei der Erforschung am Prozess der Wissensintegration, liegt es 
nahe, zunächst die frühen Phasen des Integrationsprozesses zu beleuchten und 
dabei die Ausgangssituation von Wissen näher zu untersuchen, das aus externen 
Quellen in ein Unternehmen gelangt. Wenn bereits zu Beginn des Innovations-
prozesses Unterschiede zwischen den Ausganssituationen für internes und ex-
ternes Wissen bestehen, könnten sich diese Unterschiede durch den weiteren 
Innovationsprozess ziehen und so alle weiteren Prozessphasen maßgeblich be-
einflussen. 
In der Innovationsmanagement-Literatur finden sich zahlreiche Hinweise darauf, 
dass externes Wissens aufgrund seiner Herkunft benachteiligt wird (Lichtentha-
ler/Lichtenthaler 2009, S. 1328-1329, Herzog 2007, S. 100, Mehrwald 1999). Es 
bestehen jedoch auch Anhaltspunkte dafür, dass externes Wissen in gewissen 
Situationen Vorteile gegenüber internem Wissen genießt (Menon/Pfeffer 2003, 
S. 499). Bei der Untersuchung der Ausgangssituationen von internem und exter-
nem Wissen muss deswegen zunächst größere Klarheit darüber erlangt werden, 
ob Mitglieder einer Organisation grundsätzlich Präferenzen für internes oder ex-
ternes Wissen haben. Werden externe Innovationsideen also von den Mitarbei-
tern eines Unternehmens besser beurteilt als Ideen, die aus dem eigenen Unter-
nehmen stammen - wie es das Sprichwort vom Propheten nahelegt, der im eige-
nen Land nichts gilt? Oder stoßen Ideen von außen im Unternehmen auf eine 
Mauer der Ablehnung, weil es für manche Manager und Ingenieure nur schwer 
vorstellbar ist, dass Ideen aus externen Quellen einen wesentlichen Beitrag zur 
Verbesserung der eigenen Produkte leisten können (Katz/Allen 1982, Enkel 
2009, S. 190)?  
Die Antworten auf diese im Open-Innovation-Kontext bislang wenig erforschten 
Fragestellungen sind insofern von großer Bedeutung, als Open-Innovation-
Initiativen zum Scheitern verurteilt sind, wenn Wissen aus externen Quellen auf-
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grund seiner Herkunft nicht oder nur schwer aufgenommen werden kann. Ein 
besseres Verständnis der hier wirkenden Mechanismen trägt also dazu bei, die 
Erfolgsaussichten von Open-Innovation-Initiativen besser einschätzen zu können 
und liefert darüber hinaus Ansatzpunkte für Maßnahmen, mit deren Hilfe einer 
möglicherweise verzerrten Wahrnehmung auf Ebene der Unternehmensmitarbei-
ter entgegengewirkt werden kann. 
Im Mittelpunkt dieser Arbeit steht daher die Frage, ob internes Wissen gegenüber 
externem Wissen bevorzugt wird und von welchen Einflussfaktoren dies gegebe-
nenfalls abhängt. Da Unternehmen nur über ihre Mitarbeiter den Kontakt zu Wis-
sen und innovativen Ideen herstellen können, konzentriert sich die Untersuchung 
nicht auf die Ebene des Unternehmens, sondern betrachtet vor allem die Per-
spektive des Individuums. Die Ebene des Individuums wurde in der bisherigen 
Open-Innovation-Forschung kaum berücksichtigt (Herzog 2007, S. 4, Volberda et 
al. 2009, S. 16-20), obwohl das Handeln auf Organisationsebene aus individuel-
len Einzelhandlungen resultiert (Coleman 1994, S. 2-18). 
Weiterhin gilt es zu berücksichtigen, dass in verschiedenen Phasen des Innovati-
onsprozesses unterschiedliche Präferenzen bestehen können, die sich wiederum 
auf unterschiedliche Art und Weise auswirken können. Ressentiments gegen be-
stimmte Wissensarten oder Wissen aus bestimmten Quellen könnten bereits bei 
der ersten Begegnung mit diesem Wissen auftreten, sie könnten aber auch erst 
während des Prozesses entstehen und sich im Lauf der Zeit verändern.  
Um ein besseres Bild von den Ausgangschancen externen Wissens im Innovati-
onsprozess zu gewinnen, wird in der vorliegenden Arbeit neben einer allgemei-
nen Betrachtung der Präferenzen für internes oder externes Wissen ein besonde-
res Augenmerk auf die Präferenzen gelegt, die bestehen, wenn ein Individuum 
zum ersten Mal mit Wissen in Form einer Idee konfrontiert wird. In dieser Situati-
on wird das Wissen wahrgenommen, es wird in vorhandene Einstellungs-, Werte- 
und Denkstrukturen eingeordnet und es wird ein erstes Urteil gefällt, welches das 
weitere Verhalten gegenüber der Idee mitbestimmt (S. 22, Ulich/Bösel 2005, 
S. 126, Herkner 1991). Bereits an dieser Stelle kann sich entscheiden, ob eine 
innovative Idee gefördert wird oder ob ihr - in aktiver oder passiver Form - Wider-
stand entgegengebracht wird (Hauschildt/Salomo 2007, S. 173-206). 
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1.2 Forschungsfragen  
Das übergeordnete Forschungsziel der Arbeit besteht darin, zu einem besseren 
Verständnis der Integration externen Wissens in den Innovationsprozess beizu-
tragen. Sie soll einen theoretischen und empirischen Beitrag zum Forschungsge-
biet der Open Innovation leisten. Die zentralen Fragen der Arbeit sind:  
1. Bevorzugen Mitglieder einer Organisation tendenziell internes oder exter-
nes Wissen? 
2. Von welchen Faktoren werden diese Präferenzen beeinflusst?  
Neben einem verbesserten Verständnis der Wissensprozesse innerhalb von Or-
ganisationen und über deren Grenzen hinweg werden gleichzeitig Erkenntnisse 
über Not-Invented-Here-Effekte gewonnen. Von diesen Effekten wird bei der Öff-
nung von Innovationsprozessen häufig anekdotenhaft berichtet (Reitzig/Sorenson 
2010, Chesbrough 2003). Es wird postuliert, dass die Not-Invented-Here-Effekte 
immer dann auftreten, wenn Wissen die Organisationsgrenzen überschreitet. Die 
Effekte sind empirisch allerdings kaum belegt: Es existiert nur eine geringe Zahl 
von Studien, die sich auf wenige Kontexte beschränken (z.B. Clagett 1967, 
Katz/Allen 1982, Mehrwald 1999).  
In der Arbeit sollen darüber hinaus verwertbare Erkenntnisse für die unternehme-
rische Praxis gewonnen werden, so dass die Potenziale von Open Innovation 
zukünftig besser ausgeschöpft und die Risiken bei der Öffnung von Innovations-
prozessen reduziert werden können. Aufgrund eines verbesserten Verständnis-
ses der Präferenzen für internes oder externes Wissen und der Einflussfaktoren 
auf diese Präferenzen können Probleme bei der Öffnung von Innovationsprozes-
sen eher eingeordnet und gelöst werden und es lassen sich Rückschlüsse darauf 
ziehen, welche Fähigkeiten und Voraussetzungen ein Unternehmen mitbringen 
oder aufbauen muss, um Open Innovation erfolgreich einzusetzen. Außerdem 
können Maßnahmen abgeleitet werden, die zu einer einfacheren Integration ex-
ternen Wissens führen. 
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1.3 Aufbau der Arbeit 
In Kapitel 2 werden zunächst zentrale Begriffe der Arbeit definiert. Im ersten 
Schritt erfolgt eine Einordnung der Arbeit in den Innovationskontext sowie eine 
Darstellung der Öffnung von Innovationsprozessen (Abschnitt 2.1). Im darauf fol-
genden Abschnitt 2.2 wird ein Überblick über die Absorptive-Capacity-Forschung 
gegeben, die sich mit der Fähigkeit eines Unternehmens beschäftigt, Wissen auf-
zunehmen und zu nutzen (Cohen/Levinthal 1990, S. 128). Anschließend werden 
bekannte Schwierigkeiten in Innovationsprozessen beleuchtet (Abschnitt 2.3), 
denn Innovationsbarrieren und die ihnen zugrunde liegenden Ursachen können 
möglicherweise die Präferenzen für interne oder externe Ideen beeinflussen und 
sich somit auf die Integration externer Innovationsideen in den frühen Phasen des 
Innovationsprozesses auswirken.  
In Kapitel 3 erfolgt dann die Auswahl eines theoretischen Bezugsrahmens (Ab-
schnitt 3.1). Die ausgewählten Ansätze werden im weiteren Verlauf erläutert und 
aus ihnen werden Forschungshypothesen abgeleitet. In Abschnitt 3.2 werden 
Theorien zum Intergroup-Bias vorgestellt, einem in der Sozialpsychologie häufig 
diskutierten Phänomen, bei dem die Entstehung von Präferenzen auf die Grup-
penzugehörigkeit eines Individuums zurückgeführt wird (Brown 2002, S. 537-538, 
Hewstone et al. 2002). Im Anschluss wird die Fragestellung aus dem Blickwinkel 
der Informationsverarbeitung näher betrachtet (Abschnitt 3.3). Als theoretischer 
Ausgangspunkt wird das Motivation-Opportunity-Ability-Framework von MacInnis 
et al. (1991) vorgestellt, das ausdrücklich individuelle Einflussfaktoren wie die 
Motivation oder die Fähigkeiten zur Aufnahme und Nutzung von Wissen berück-
sichtigt. In Abschnitt 3.4 werden die Hypothesen noch einmal zusammengefasst 
dargestellt.  
Kapitel 4 beschreibt die methodische Vorgehensweise der empirischen Untersu-
chung. Nach einem Überblick in Abschnitt 4.1 werden die Auswahl der benutzten 
Messebenen und die Wahl der Erhebungsmethoden dargestellt (Abschnitt 4.2). 
Anschließend wird in Abschnitt 4.3 die Operationalisierung der theoretischen 
Konstrukte beschrieben, bevor in Abschnitt 4.4 Aufbau und Ablauf der experimen-
tellen Online-Befragung dargestellt werden, an der sich 3.755 Mitarbeiter der 
Daimler AG beteiligt haben. Hier wird auch die soziodemographische Struktur der 
Teilnehmer beschrieben und die Aufbereitung der Daten erläutert. Im letzten Ab-
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schnitt von Kapitel 4 wird die Güte der Operationalisierungen untersucht und die 
verwendeten Analysemethoden werden vorgestellt.  
Die Ergebnisse der empirischen Untersuchung werden in Kapitel 5 vorgestellt. 
Die Darstellung erfolgt anhand der untersuchten Messebenen. In der Untersu-
chung konnte festgestellt werden, dass im Durchschnitt keine allgemeine Präfe-
renzen für internes oder externes Wissen bestanden. Es konnten einige Einfluss-
faktoren auf das Verhältnis von Wissensempfänger und Ideenquelle identifiziert 
werden.  
In Kapitel 6 werden die Ergebnisse über beide Messebenen hinweg diskutiert und 
kritisch gewürdigt. Darüber hinaus wird die Methodik beurteilt und Limitationen, 
denen die Untersuchung unterliegt, werden dargestellt. In Kapitel 7 werden die 
wichtigsten Erkenntnisse der Arbeit zusammengefasst und es werden Implikatio-
nen für die wissenschaftliche Forschung herausgearbeitet. Abschließend werden 
mögliche Auswirkungen der Ergebnisse auf die betriebliche Praxis erörtert.  
 
  
 
2. Begriffliche Grundlagen und Einordnung der Arbeit 
Im folgenden Kapitel werden zunächst die zentralen Begriffe der Arbeit definiert 
und es erfolgt eine Einordnung der Fragestellung in den Innovationskontext: Nach 
der Klärung der Begriffe Innovation und Wissen wird die Öffnung von Innovati-
onsprozessen beschrieben (Abschnitt 2.1). Offene Innovationsprozesse unter-
scheiden sich erheblich von der klassischen Vorstellung der Innovationsentste-
hung (Reichwald/Piller 2009, S. 4-7). Voraussetzungen für die erfolgreiche In-
tegration externen Wissens sind unter anderem eine gewisse Durchlässigkeit der 
Unternehmensgrenzen sowie die Fähigkeit des Unternehmens, Wissen zu erken-
nen, es aufzunehmen und anzuwenden (Spithoven et al. 2010, S. 131, Lichten-
thaler/Lichtenthaler 2009, S. 1319). Diese als Absorptive Capacity bezeichnete 
Fähigkeit (Cohen/Levinthal 1990) steht im Mittelpunkt von Abschnitt 2.2. Die Bar-
rierenforschung behandelt Innovationsprozesse aus einer anderen Perspektive: 
Sie widmet sich Faktoren, die Innovationen verhindern, verzögern oder umfor-
men. Solche Faktoren werden in Abschnitt 2.3 dargestellt, da sie ebenfalls geeig-
net scheinen, die Integration von Wissen maßgeblich zu beeinflussen.  
2.1 Öffnung des Innovationsprozesses: Open Innovation 
Innovation und Wissen gelten als wichtige Quellen für die Entstehung von Wett-
bewerbsvorteilen - sie sind damit für den Erfolg von Unternehmen und Volkswirt-
schaften von zentraler Bedeutung (Nonaka 1991, S. 96, Schumpeter 1934). Klas-
sischerweise spielen sich Innovationsprozesse vornehmlich innerhalb eines Un-
ternehmens ab (Reichwald/Piller 2009, S. 117). In den letzten Jahren entwickelte 
sich jedoch ein verändertes, kooperativeres Verständnis von Innovation (vgl. z. B. 
Chesbrough 2003, Füller et al. 2003). Dies hat zur Folge, dass Unternehmen ihre 
Innovationsprozesse vermehrt für externe Akteure öffnen, wovon sie sich eine 
Verbesserung ihres Innovationspotenzials versprechen (Gassmann/Enkel 2006, 
S. 132, Ernst/Kohn 2007, Piller 2003).  
10  2 Begriffliche Grundlagen und Einordnung der Arbeit 
 
2.1.1 Wissen und Innovation 
Trotz der Bedeutung, die Innovationen im Allgemeinen zugesprochen wird, be-
steht in der Literatur kein einheitliches Verständnis vom Begriff der Innovation 
(Hauschildt/Salomo 2007, S. 3-8). Der Begriff lässt sich auf das lateinische inno-
vatio zurückführen, was mit Neuerung, Erneuerung, Neueinführung oder Neuheit 
übersetzt werden kann. Innovationen sind also Neuerungen; sie heben sich von 
einem vorangegangenen Vergleichszustand merklich ab (Hauschildt 2005, S. 25). 
Von Erfindungen unterscheiden sie sich durch ihre wirtschaftlich erfolgreiche 
Verwertung (Brockhoff 1999, S. 37, Bea/Haas 2001, S. 538).  
Der in der vorliegenden Arbeit verwendete Innovationsbegriff umfasst neben Pro-
dukt- und Prozessneuerungen auch Neuerungen des Geschäftsmodells sowie 
Managementinnovationen. Er schließt sowohl inkrementelle als auch radikale 
Neuerungen ein, da all diese Veränderungen die wirtschaftlichen Perspektiven 
eines Unternehmens nachhaltig beeinflussen können (Hauschildt/Salomo 2007, 
S. 8-14, Reichwald/Piller 2009, S. 121-122, Busch 2005, S. 25-26, France et al. 
2007, S. 45). Bei der Integration externer Innovationsideen steht der Innovations-
erfolg noch nicht fest, so dass zu diesem Zeitpunkt noch nicht über eine Einord-
nung als Innovation entschieden werden kann. Für die vorliegende Arbeit ist 
deswegen ein erwarteter Innovationserfolg maßgeblich, nicht ein realisierter 
(Hauschildt/Salomo 2007, S. 29). 
Grundlage für Innovationen sind Ideen (Hauschildt/Salomo 2007, S. 8, Amabile et 
al. 1996, S. 1154). Ideen sind Einfälle, Gedanken oder Vorstellungen, die als Er-
gebnisse von kreativen oder rationalen Denkprozessen verstanden werden kön-
nen, welche sowohl innerhalb eines Individuums als auch in sozialen Prozessen 
stattfinden (Nonaka 1995, Alavi/Leidner 2001, S. 116, Mensel 2004, S. 34). Inno-
vationsideen sind Ideen, die auf eine neuartige und wirtschaftlich erfolgreiche 
Problemlösung abzielen, wobei sie häufig bestehende Zustände in Frage stellen 
(Wahren 2004, S. 102). Sie sind zunächst eher vage und leicht veränderbar 
(Kim/Wilemon 2002, S. 270). Sie sollen möglichst zur Problemlösung geeignet, 
nützlich und realisierbar sein und bei ihrer Anwendung die Art des Wirtschaftens 
verändern, indem sie beispielsweise Produkte verbessern oder Prozesse verän-
dern (Amabile 1998, S. 83). 
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Der Innovationsprozess wird als Wissensprozess verstanden, in welchem beste-
hendes Wissen transferiert und neues Wissen erzeugt wird (Kogut/Zander 1992b, 
S. 384). Wissen ist die Fähigkeit, relevante Handlungs- und Sachzusammenhän-
ge zu erkennen und auftretende Probleme effizient und effektiv zu lösen 
(Vahs/Burmester 2005, S. 11). Es bildet die kognitive Grundlage rationaler Hand-
lungen und ist sowohl Voraussetzung als auch Ergebnis von Entscheidungs- und 
Lernprozessen (Specht/Möhrle 2002, S. 417). Bestehendes Wissen kann dabei 
helfen, Neues zu erkennen, zu bewerten und in das Unternehmen zu transferie-
ren (Cohen/Levinthal 1990, S. 135-136). Das Vorwissen kann die Bereitschaft 
erhöhen, Wissen aufzunehmen, das außerhalb des Unternehmens entstanden ist 
(Brockhoff 1999, S. 49). Wissen kann innerhalb oder außerhalb einer Organisati-
on entstehen, und es kann sowohl innerhalb als auch außerhalb der Organisation 
verwertet werden (Brockhoff 1999, S. 23, Boyens 1998, S. 63, Chesbrough 2003, 
S. 44). 
2.1.2 Der Open-Innovation-Begriff 
Offene Innovationsprozesse werden häufig gegenüber geschlossenen Innovati-
onsprozessen abgegrenzt, in denen sich Innovationstätigkeiten nur innerhalb des 
Unternehmens abspielen (Reichwald/Piller 2009, S. 117, Lichtenthaler/Lichten-
thaler 2009, S. 1316). Open-Innovation-Prozesse werden durch Interaktion, Ver-
teiltheit und Offenheit charakterisiert (Chesbrough 2003, S. 43). Häufig wird ver-
nachlässigt, dass idealtypisch ablaufende, geschlossene Prozesse in der unter-
nehmerischen Wirklichkeit kaum existieren und kollaborative Innovationstätigkei-
ten sowie die Integration externer Akteure in den Innovationsprozess keineswegs 
neu sind (von Hippel 1986, Cooper/Edgett 2007, S. 125). Die Öffnung von Inno-
vationsprozessen wird unter verschiedenen Schlagworten diskutiert, die ähnliche 
Sachverhalte beschreiben, aber unterschiedliche Schwerpunkte haben. Bei-
spielsweise kursieren die Begriffe Open Innovation (Chesbrough 2003), Crowd-
sourcing (Howe 2006), interaktive Wertschöpfung (Reichwald/Piller 2006), Peer-
Production (Benkler 2006) oder Co-Creation (Prahalad/Ramaswamy 2002). Im 
Folgenden wird für offene, interaktive und verteilte Innovationsprozesse der Be-
griff Open Innovation verwendet, weil in ihm der Innovationsbezug sowie der 
Wandel von klassischen, geschlossenen zu interaktiven, offenen Innovationspro-
zessen zum Ausdruck kommt und damit die Notwendigkeit der Integration exter-
nen Wissens bereits in dem verwendeten Begriff deutlich wird.  
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Der Begriff Open Innovation wurde von Chesbrough (2003) geprägt: Unterneh-
men können und sollen sowohl externe als auch interne Ideen aufgreifen und in-
terne wie externe Wege zur Vermarktung ihres Wissens nutzen (Chesbrough 
2003, S. xxiv). Wissen soll dem Unternehmen zielgerichtet zufließen, um interne 
Innovationen zu beschleunigen, und es soll zielgerichtet abfließen, um internes 
Wissen auf neuen Märkten zu verwerten (Chesbrough et al. 2006, S. 1).  
Der Zufluss von Wissen wird als Inbound-Open-Innovation bezeichnet, der Ab-
fluss als Outbound-Open-Innovation (Chesbrough/Crowther 2006). Bei der Out-
bound-Open-Innovation wird nach externen Organisationen gesucht, welche be-
stehendes Wissen besser kommerzialisieren können als die eigene Organisation. 
Durch diesen Inside-Out-Prozess entstehen weitere Chancen der Wissensexploi-
tation, also der Anwendung und Verwertung von Wissen (Lichtenthaler 2011, 
S. 76). Im Gegensatz dazu machen sich Firmen bei der Inbound-Open-Innovation 
Wissen zu Nutze, das außerhalb der Unternehmensgrenzen entstanden ist. Die-
ser Outside-In-Prozess eröffnet dem Unternehmen neue Möglichkeiten der Wis-
sensexploration, also der Vergrößerung seiner Wissensbasis (Lichtenthaler 2011, 
S. 76). Das transferierte Wissen kann von Lieferanten, Kunden, Forschungsein-
richtungen oder anderen externen Akteuren stammen (Spithoven et al. 2010, 
S. 130, Reichwald/Piller 2006, S. 55). Neben der explorativen und der exploitati-
ven Dimension wurde von Lichtenthaler/Lichtenthaler (2009) die Komponente der 
Wissensretention betont, die beschreibt, wo und wie Wissen gespeichert und ge-
pflegt wird (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, S. 1317).  
Open Innovation kann somit verstanden werden als die systematische Durchfüh-
rung von Innovationsaktivitäten zur Wissensexploration, Wissensretention und 
Wissensexploitation. Die Aktivitäten laufen zwischen mehreren Akteuren und 
über die Grenzen einer Organisation hinweg ab (Lichtenthaler 2011, S. 77, 
Reichwald/Piller 2009, S. 153-154). Die Exploration, Retention und Exploitation 
kann dabei innerhalb und außerhalb der Organisation stattfinden (Lichtentha-
ler/Lichtenthaler 2009, S. 1317).  
Das Begriffsverständnis in dieser Arbeit ist sehr weit gefasst: Es berücksichtigt 
inter-organisationale Innovationsprozesse (Vanhaverbeke et al. 2008, S. 255) 
und umfasst sowohl Innovationsideen, Inventionen und Innovationen, welche von 
externen Akteuren eigenständig entwickelt und dem Unternehmen im Nachhinein 
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zur Kommerzialisierung angeboten wurden (von Hippel 1986), als auch solche 
Ideen, Inventionen und Innovationen, die gemeinsam mit externen Akteuren ge-
neriert wurden (Reichwald/Piller 2009, S. 55). Die zentrale Annahme ist, dass 
wertvolle Ideen innerhalb und außerhalb des Unternehmens entstehen können 
und dass innovatives Wissen unabhängig von seiner Herkunft intern und extern 
verwertet werden kann (West/Gallagher 2006, S. 320). 
Aufgrund der organisationalen und finanziellen Vernetzung von Unternehmen, 
beispielsweise in Joint-Ventures oder komplexen Holding-Strukturen, lässt sich 
die Unternehmensgrenze oft nur schwer bestimmen. Die Integration von Unter-
nehmensbereichen, die auf verschiedenen Kontinenten mit unterschiedlichen 
Geschäftszielen agieren, würde als „intern“ angesehen, während Entwicklungs-
partnerschaften zwischen Unternehmen, die zwar ein gemeinsames Ziel verfol-
gen, jedoch nicht organisatorisch verbunden sind, als „extern“ betrachtet würden. 
Deswegen werden in dieser Arbeit zunächst alle Personen und Personengruppen 
als „extern“ angesehen, die am Innovationsprozess eines Unternehmens oder 
eines Unternehmensteils bislang nicht maßgeblich beteiligt waren, so dass bei-
spielsweise abteilungs-, lokations-, und funktionsübergreifende Ideenwettbewer-
be, die innerhalb eines Unternehmens durchgeführt werden, auch unter den hier 
verwendeten Open-Innovation-Begriff fallen.  
Open Innovation hat in der Praxis große Relevanz erlangt (Chesbrough et al. 
2006, Trott/Hartmann 2009) und liefert sowohl neue konzeptionelle Erkenntnisse 
als auch theoretische Argumente (Zahra/Newey 2009). Dennoch steht hinter dem 
Begriff Open Innovation keine eigenständige Theorie, die etablierten Standards 
gerecht wird (Bacharach 1989, van de Ven 1989, Whetten 1989). Open Innovati-
on ist eher als ein „Framework“ anzusehen, das verschiedene Ansätze zum Ma-
nagement von Innovationen miteinander verbindet (Lichtenthaler 2011, S. 79-80). 
Die Schwerpunkte und Richtungen der bisherigen Open-Innovation-Forschung 
unterscheiden sich stark. Neben Forschungsarbeiten, die sich explizit mit The-
men wie Open Innovation oder Co-Creation beschäftigen, können auch Erkennt-
nisse aus verwandten Wissensgebieten, wie z. B. der Forschung zur Absorptive 
Capacity oder zum Wissensmanagement, zu einem besseren Verständnis inter-
organisationaler Innovationsprozesse beitragen (Lichtenthaler 2011, S. 77).  
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2.1.3 Das Framework von Lichtenthaler 
Um das Management der Wissensbasis eines Unternehmens im Kontext von 
Open Innovation zu beschreiben, wurde von Lichtenthaler/Lichtenthaler (2009) 
ein integratives Modell entwickelt, in dem die Aktivitäten der Wissensexploration, 
der Wissensretention und der Wissensexploitation unterschieden werden. Es wird 
betont, dass die genannten drei Aktivitäten sowohl innerhalb als auch außerhalb 
des Unternehmens stattfinden können (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009). Der 
Fokus der vorliegenden Arbeit liegt auf dem Transfer von Wissen aus externen 
Quellen in das Unternehmen hinein. Die Arbeit kann in dem Framework folglich 
der Wissensexploration zugeordnet werden. Während der Wissensexploration 
entscheidet sich, ob ein Unternehmen selbst Wissen generiert, oder ob es Wis-
sen aus anderen Quellen einsetzt. Die folgenden Ausführungen konzentrieren 
sich auf diese Phase.  
Da Innovation ein Phänomen ist, das verschiedene Ebenen betrifft, kann davon 
ausgegangen werden, dass auch Open-Innovation-Prozesse von Faktoren auf 
verschiedenen Ebenen beeinflusst werden. Beispielsweise können Management-
Maßnahmen auf Unternehmensebene erfolglos bleiben, wenn auf der Ebene des 
Projekts oder des Individuums hemmende Faktoren wie z. B. negative Einstellun-
gen von Mitarbeitern bestehen. Lichtenthaler (2011) erweiterte deswegen das 
ursprüngliche Modell um die Ebenen der Gesamtorganisation, des Projekts und 
des Individuums (Lichtenthaler 2011, S. 81, vgl. Tabelle 1). Er unterstreicht, dass 
Unternehmen auf allen drei Ebenen Fähigkeiten besitzen oder entwickeln müs-
sen, um Open Innovation erfolgreich managen zu können und fordert, dass zu-
künftige Forschungsarbeiten die verschiedenen Analyseebenen berücksichtigen 
sollten (Lichtenthaler 2011, S. 81).  
Betrachtet man die Wissensexploration auf jeder der drei Ebenen und berück-
sichtigt, dass die Aktivitäten sowohl intern als auch extern durchgeführt werden 
können, lassen sich folgende Möglichkeiten unterscheiden: Auf organisationaler 
Ebene haben Unternehmen die Möglichkeit, selbst erfinderisch tätig zu werden, 
neues Wissen zu schaffen und das neue Wissen mit der bestehenden Wissens-
basis zu verknüpfen. Diese Fähigkeit wird Erfindungsfähigkeit oder Inventive 
Capacity genannt (Lichtenthaler 2011, S. 81). Alternativ kann das Unternehmen 
Wissen von außen aufnehmen und nutzen. Dies wird als Absorptive Capacity 
bezeichnet (Cohen/Levinthal 1990, vgl. Abschnitt 2.2). Auf Projektebene ent-
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spricht die Frage, ob Wissen von außen eingesetzt oder selbst aufgebaut wird, 
einer klassischen Make-or-Buy-Entscheidung (Cassiman/Veugelers 2006). Auf 
der Ebene des Individuums entscheidet sich letztlich, ob und wie die Entschei-
dungen auf Unternehmens- und Projektebene umgesetzt werden. Hier wird ge-
gebenenfalls externes Wissen genutzt oder eigenes Wissen aufgebaut und ver-
wertet. 
  
Wissens- 
exploration 
Wissens- 
retention 
Wissens 
exploitation 
Intern 
Organisation 
Erfindungs-
fähigkeit 
Transformations-
fähigkeit 
Innovations-
fähigkeit 
Projekt 
„Make”- 
Entscheidung 
„Integrate”- 
Entscheidung 
„Keep”-  
Entscheidung 
Individuum 
„Not-Invented-
Here”-Einstellung 
„Not-Connected-
Here”-Einstellung 
„Not-Sold-Here”- 
Einstellung 
Extern 
Organisation 
Absorptive  
Capacity 
Connective  
Capacity 
Desorptive  
Capacity 
Projekt 
„Buy”-
Entscheidung 
„Relate”- 
Entscheidung 
„Sell”-  
Entscheidung 
Individuum 
„Buy-In”  
Einstellung 
„Relate-Out”-
Einstellung 
„Sell-Out”-
Einstellung 
Tabelle 1:  Open Innovation Framework (mit Änderungen entnommen aus  
Lichtenthaler 2011, S. 80) 
Auch die Bildung von Präferenzen bei der Wissensintegration findet zunächst auf 
individueller Ebene statt. Deswegen steht im weiteren Verlauf der Arbeit die Per-
spektive des Individuums im Vordergrund. Die Ebene des Individuums wird in der 
Open-Innovation-Literatur immer wieder besonders hervorgehoben (Reich-
wald/Piller 2009, S. 108, Herzog 2007, S. 100, Lichtenthaler et al. 2010) und kann 
als Grundlage für die Projekt- und Organisationsebene angesehen werden 
(Spithoven et al. 2010, S. 131).  
Das individuelle Verhalten wird geprägt von individuellen Charakteristika wie Ein-
stellungen, Überzeugungen und Gewohnheiten (Ajzen 2005, Fazio 1990, Ouellet-
te/Wood 1998). Diese Charakteristika können Ursachen für Barrieren bei der 
Umsetzung von Open-Innovation-Prozessen sein; sie können aber auch die Ba-
sis für eine erfolgreiche Öffnung des Innovationsprozesses sein (Lichtenthaler 
2011, S. 83). Zu den individuellen Eigenschaften, welche die Öffnung von Innova-
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tionsprozessen beeinflussen können, gehören die in Lichtenthalers Framework 
dargestellten Phänomene Not-Invented-Here-Syndrom und Buy-In-Einstellung. 
Das Not-Invented-Here-Syndrom beschreibt Situationen, in denen die Mitarbeiter 
eines Unternehmens aufgrund einer vermeintlichen Wissensmonopolstellung ne-
gative Einstellungen gegenüber externem Wissen haben (Clagett 1967, 
Katz/Allen 1982). Im Gegensatz dazu beziehen sich Buy-In-Einstellungen auf po-
sitive Einstellungen gegenüber externer Wissensexploration (Lichtenthaler 2011, 
S. 83, Menon/Pfeffer 2003).  
Als Ursachen von Not-Invented-Here-Einstellungen werden beispielsweise Vorur-
teile, geringe oder negative Erfahrungen mit Wissen von außen oder inadäquate 
Belohnungssysteme genannt (Reitzig/Sorenson 2010, Chesbrough 2003). Buy-
In-Einstellungen werden auf andere Ursachen zurückgeführt: Mögliche Gründe 
reichen vom Wunsch nach Komplexitätsreduktion bis hin zu einem Mangel an 
Vertrauen in die Fachkompetenz des eigenen Unternehmens (Lichtenthaler 2011, 
S. 83). Die Einstellungen können von Verzerrungen, Filterungen und sozialen 
Auf- oder Abwertungen der Wissensquelle beeinflusst sein (Gemünden 2001, 
S. 418-419). 
Die Einordnung von Not-Invented-Here- und Buy-In-Effekten in die Kategorien 
unternehmensintern und unternehmensextern erscheint indes fragwürdig, denn 
Not-Invented-Here- und Buy-In-Phänomene wurden sowohl zwischen Mitarbei-
tern eines Unternehmens als auch zwischen den Mitarbeitern unterschiedlicher 
Organisationen festgestellt (Clagett 1967, Katz/Allen 1982, de Pay 1989, Mehr-
wald 1999, Laden 1996, Menon/Pfeffer 2003). Folglich müssten die beiden Phä-
nomene entweder gleichzeitig der internen und der externen Kategorie zugeord-
net sein, oder es müssten bei der Unterscheidung zwischen intern und extern auf 
der Akteursebene nicht nur die Unternehmensgrenzen berücksichtigt werden, 
sondern auch die Grenzen zwischen Teams und Abteilungen. Die beschriebenen 
Phänomene könnten dann auch gegenüber dem Wissen von Kollegen aus ande-
ren Unternehmensbereichen auftreten. Für den weiteren Verlauf der Arbeit wird 
dieser Sichtweise gefolgt: Not-Invented-Here-Effekte werden als Phänomene be-
trachtet, die auf Präferenzen für die Exploration von Wissen aus der relevanten 
Eigengruppe zurückzuführen sind. Buy-In-Effekte hingegen werden auf Präferen-
zen für Wissen zurückgeführt, das seinen Ursprung außerhalb dieser Gruppe hat.  
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2.2 Fähigkeit zur Wissensintegration: Absorptive Capacity 
Damit ein Unternehmen Wissen erfolgreich integrieren kann, muss es die Fähig-
keit besitzen, dieses Wissen aufzunehmen. Diese Fähigkeit, welche die Identifi-
kation, die Assimilation und die Vermarktung von Wissen beinhaltet, wird als Ab-
sorptive Capacity bezeichnet (Cohen/Levinthal 1989, S. 589). Sie wird aufgrund 
der Bedeutung externen Wissens für den Erfolg von Innovationsprozessen als 
kritischer Wettbewerbsfaktor angesehen (Cohen/Levinthal 1990, S. 128).  
2.2.1 Der Absorptive-Capacity-Begriff 
Aufgrund seiner Flexibilität wurde das Konzept der Absorptive Capacity inzwi-
schen in unterschiedlicher Form auf vielfältige Untersuchungsobjekte übertragen 
(Spithoven et al. 2010, S. 131): Es wird etwa zur Erklärung von Wettbewerbsvor-
teilen (Cohen/Levinthal 1989, Cohen/Levinthal 1990), Innovationen (Stock et al. 
2001, Tsai 2001) sowie Unternehmenserfolg (Lane et al. 2001, Tsai 2001) heran-
gezogen und auch in der Forschung zum interorganisationalem Lernen (Lane/ 
Lubatkin 1998) eingesetzt. 
Der Begriff wurde im Lauf der Zeit weiterentwickelt und verändert. Verschiedene 
Autoren unterteilen den Absorptive-Capacity-Prozess in unterschiedliche Schritte: 
Cohen/Levinthal (1989) unterscheiden die Phasen Identifikation, Assimilation und 
Vermarktung (Cohen/Levinthal 1989, S. 589). Zahra/George (2002) erweiterten 
dieses Verständnis, indem sie Absorptive Capacity als die Menge organisationa-
ler Routinen und Prozesse definierten, durch die ein Unternehmen Wissen akqui-
rieren, assimilieren, transformieren und anwenden kann (Zahra/George 2002, 
S. 186). Lane et al. (2006) hingegen differenzieren zwischen explorativen, trans-
formativen und exploitativen Lernprozessen (Lane et al. 2006, S. 856). Todoro-
va/Durisin (2007) gliedern den Prozess in die Phasen Erkennung, Akquisition, 
Assimilation und Transformation sowie Exploitation (Todorova/Durisin 2007, 
S. 776).  
Übereinstimmend mit aktuellen Forschungsarbeiten (Jansen et al. 2005, Tu et al. 
2006, Flatten et al. 2011) wird in dieser Arbeit dem Ansatz von Zahra/George ge-
folgt (Zahra/George 2002). Zahra/George teilten den Absorptive-Capacity-
Prozess in die vier Phasen Akquisition, Assimilation, Transformation und Exploi-
tation. Sie differenzieren ferner zwischen potenzieller und realisierter Absorptive 
Capacity: Realisierte Absorptive Capacity zielt auf die Transformation und Exploi-
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tation ab, potenzielle Absorptive Capacity auf die früheren Phasen der Akquisition 
und Assimilation.  
Die Phase der Assimilation bezieht sich auf Prozesse innerhalb eines Unterneh-
mens, in denen externes Wissen verarbeitet, analysiert, interpretiert und verstan-
den wird. Die Akquisition beschäftigt sich mit der Frage, wie ein Unternehmen 
extern erzeugtes Wissen identifizieren und sich dieses aneignen kann. Während 
der Transformation wird bereits vorhandenes Wissen mit akquiriertem und assi-
miliertem Wissen kombiniert. Exploitation ist die Fähigkeit, das transformierte 
Wissen in die Prozesse eines Unternehmens zu integrieren und so neue Kompe-
tenzen zu entwickeln oder existierende Kompetenzen zu verbessern und zu er-
weitern, um etwas Neues zu schaffen (Zahra/George 2002, S. 189-190).  
All diese Fähigkeiten zusammen ermöglichen es einem Unternehmen, neues 
Wissen zu verwerten. Sie können als immaterielle Ressourcen betrachtet wer-
den, welche zu Innovationen und einer erhöhten strategischen Flexibilität führen 
und so den Unternehmenserfolg steigern bzw. entscheidende Wettbewerbsvortei-
le schaffen können (Teece et al. 1997, Zahra/George 2002, S. 192). Diese Vortei-
le im Wettbewerb resultieren auch daraus, dass die Fähigkeiten stark miteinander 
verflochten sind, weswegen sie sich nur schwer beobachten und somit auch nur 
schwer imitieren lassen (Lichtenthaler 2011, S. 85).  
Die auf die früheren Phasen der Akquisition und Assimilation ausgerichtete po-
tenzielle Absorptive Capacity führt zu einer Erneuerung der Wissensbasis und 
der Kenntnisse, die ein Unternehmen benötigt, um trotz dynamischer Märkte 
wettbewerbsfähig zu bleiben (Zahra/George 2002, S. 196). Firmen, die ihre Res-
sourcen und Fähigkeiten flexibel einsetzen, können schnell neue Kompetenzen 
aufbauen oder bestehende Fähigkeiten rekombinieren. Sie sind so in der Lage, 
strategische Chancen schneller zu nutzen und sich als Vorreiter zu positionieren 
(Teece et al. 1997, S. 516). Die realisierte Absorptive Capacity bezieht sich auf 
die Fähigkeit, das vorher absorbierte Wissen erfolgreich zu verwerten und be-
steht aus Transformation und Exploitation (Zahra/George 2002, S. 190).  
Analog zum Innovationsprozess, bei dem in den frühen Phasen ebenfalls unklar 
ist, ob aus einer Innovationsidee eine (erfolgreiche) Innovation wird (vgl. Ab-
schnitt 2.1.1), garantiert auch eine erfolgreiche Wissensexploration keine erfolg-
reiche Wissensexploitation (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, S. 1319). Dieses 
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Verständnis findet sich auch in dem in Abschnitt 2.1.3 dargestellten Open-
Innovation-Framework von Lichtenthaler (2011) wieder: Dort wird die Absorptive 
Capacity sogar nur als ein Teil des Open-Innovation-Prozesses angesehen und 
auf die Dimension der Exploration beschränkt (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, 
S. 1319). 
2.2.2 Stand der Forschung 
Die Fähigkeit, Wissen absorbieren zu können, gilt als wichtige Voraussetzung für 
die erfolgreiche Einführung von Open Innovation. Die Absorptive Capacity selbst 
wird wiederum von verschiedenen Faktoren beeinflusst. In der Literatur wurden 
zahlreiche Einflussfaktoren auf die Absorptive Capacity identifiziert, die von Vol-
berda et al. (2009) systematisiert wurden (Volberda et al. 2009). Die folgende 
Darstellung orientiert sich an dieser Systematisierung.  
Bereits Cohen/Levinthal (1990) betonten die Wichtigkeit der intra-
organisationalen Aspekte von Absorptive Capacity. In einer Organisation muss 
Wissen sowohl innerhalb einzelner Bereiche als auch über deren Grenzen hin-
weg transportiert werden (Cohen/Levinthal 1990, S. 131-132). Bei der Entschei-
dung, welches Wissen geteilt, aufgenommen oder abgelehnt wird, sind neben 
den formellen Strukturen die firmeninternen, informellen Netzwerke von erhebli-
cher Bedeutung (Dhanaraj et al. 2004). Relevantes Wissen muss funktions- und 
hierarchieübergreifend im Unternehmen verteilt werden. Beim Aufbau von Ab-
sorptive Capacity spielen die Wissensprozesse, die Wissensbasis, die Organisa-
tionsstruktur und die dominante Interaktionslogik zwischen den beteiligten Indivi-
duen eine wichtige Rolle (Matusik/Heeley 2005, Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, 
S. 1329, Spithoven et al. 2010, S. 132). Diese Wissensprozesse und mit ihnen 
die Absorptive Capacity hängen stark von den Menschen ab, die an der Grenze 
der Firma zur Außenwelt stehen (Spithoven et al. 2010, S. 131).  
Auch der inter-organisationale Kontext kann die Integration von extern erlangtem 
Wissen in die Organisation beeinflussen. Faktoren wie die soziale Einbettung von 
Akteuren und ihre Position in einer Organisation bzw. einem Netzwerk wirken 
sich auf die Absorptive Capacity aus (Volberda et al. 2009, S. 15-16). Einige For-
schungsarbeiten zeigen, dass die Erfolgswahrscheinlichkeit des Transfers und 
der Assimilation von Wissen steigt, je stärker die Bindung zwischen den Akteuren 
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und je besser die Interaktion zwischen ihnen ist (Dhanaraj et al. 2004, Rea-
gans/McEvily 2003).  
Eine bedeutende Rolle in der bisherigen Forschung spielt das Vorwissen. Es gilt 
als Voraussetzung dafür, dass externes Wissen überhaupt aufgenommen werden 
kann. Nach Cohen/Levinthal (1990) ist es der wichtigste positive Einflussfaktor 
auf die Absorptive Capacity (Cohen/Levinthal 1990). Weitere Autoren kommen zu 
ähnlichen Ergebnissen (Jansen et al. 2005, Kogut/Zander 1992a). In der neueren 
Literatur werden diese Erkenntnisse jedoch teilweise in Frage gestellt, da Vorwis-
sen auch negative Auswirkungen haben kann: Es kann das Denken schnell in 
eine bestimmte Richtung lenken und so möglicherweise den Blick für neue Mög-
lichkeiten einschränken (Volberda et al. 2009, S. 16). Darüber hinaus wurde fest-
gestellt, dass zur Identifikation von Wissen, welches für ein Unternehmen poten-
ziell von Interesse ist, zumindest in den frühen Phasen des Innovationsprozesses 
kein komplexes wissenschaftliches oder technologisches Vorwissen erforderlich 
ist. Stattdessen reichen Kenntnisse auf Ebene eines Benutzers oder Wissen über 
Trends aus (Spithoven et al. 2010, S. 132).  
Neben dem Vorwissen sowie den intra- und inter-organisationalen Einflussfakto-
ren wurden auch Einflüsse des Managements und der Umweltbedingungen auf 
die Absorptive Capacity festgestellt (Volberda et al. 2009, S. 41). Die Erforschung 
weiterer Faktoren, welche die Absorptive Capacity beeinflussen, wurde bislang 
vor allem zugunsten des Faktors Vorwissen vernachlässigt: die Organisations- 
oder Kommunikationsstruktur und -kultur innerhalb des Unternehmens, die Art 
der Wissensaneignung und -speicherung sowie die Motivation, Wissen zu identi-
fizieren, zu assimilieren und zu vermarkten (Volberda et al. 2009, S. 25, 
Spithoven et al. 2010, S. 132). Auch die Zusammenhänge zwischen Absorptive 
Capacity und möglichen Präferenzen für internes oder externes Wissen sind bis-
lang kaum erforscht.  
Die Absorptive-Capacity-Forschung liefert dennoch Anhaltspunkte für die Beant-
wortung der Forschungsfragen. Zunächst lässt sich vermuten, dass ein Zusam-
menhang zwischen Wissenspräferenzen und Absorptive Capacity besteht: Wenn 
Wissen tatsächlich aufgrund seiner Herkunft bevorzugt oder benachteiligt wird, 
müsste sich dies auch auf die Absorption von Wissen auswirken. Es ist durchaus 
denkbar, dass dieser Einfluss indirekter Natur ist, dass also Faktoren, welche auf 
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die Absorptive Capacity Einfluss nehmen, direkte oder indirekte Konsequenzen 
für die Wissenspräferenzen haben, welche wiederum die Absorptive Capacity 
beeinflussen. Die Absorptive-Capacity-Forschung liefert also Hinweise auf mögli-
che Einflussfaktoren der Präferenzen. Diese reichen von intra- und inter-
organisationalen Faktoren über das Vorwissen bis hin zu Faktoren der Motivation.  
2.2.3 Organisationale und individuelle Absorptive Capacity  
Absorptive Capacity ist ein multidimensionales Konstrukt, das sowohl die Ebene 
der Organisation als auch die Ebene des Individuums berücksichtigt. Dabei lässt 
sich die Absorptive Capacity einer Organisation auf die Absorptive Capacities 
ihrer Mitglieder zurückführen (Cohen/Levinthal 1990, S. 131, Minbaeva et al. 
2003, S. 589). Die individuelle Absorptive Capacity ist also die Basis für die orga-
nisationale Absorptive Capacity (Volberda et al. 2009, S. 20, Zahra/George 2002, 
S. 199). Die Absorption von Wissen kann als Verhalten angesehen werden, also 
als Handlung oder Haltung einer Person, welche beobachtet und gemessen wer-
den kann (Peters 2007, S. 587). Das Verhalten von Individuen wiederum hängt 
von anderen Individuen und deren internen Prozessen ab (Coleman 1994, S. 19). 
Die Eigenschaften eines Individuums umfassen auch seine Einstellungen zum 
Wissensaustausch und können so z. B. Not-Invented-Here-Einstellungen oder 
Buy-In-Einstellungen beinhalten. Das individuell unterschiedliche Verhalten kann 
auf individuell verschiedene Eigenschaften und Prozesse zurückgeführt werden 
(Minbaeva et al. 2010, S. 6).  
Die Absorptive-Capacity-Forschung konzentrierte sich bislang vor allem auf die 
Unternehmensebene (Volberda et al. 2009, S. 16-20). Die Perspektive von Pro-
jekten oder Individuen wurde wenig beachtet (Volberda et al. 2009, S. 22-24, 
Minbaeva et al. 2010). Individuen wurden zur Vereinfachung meist als homogen, 
unendlich formbar und zufällig innerhalb von Organisationen verteilt angesehen 
(Felin/Hesterly 2007, S. 196). Auch die Operationalisierung der Absorptive Capa-
city, die häufig über organisationale Messgrößen wie die Anzahl von Patenten 
oder die Ausgaben für Forschung und Entwicklung erfolgte, ließ die Ebene des 
Individuums weitgehend unberücksichtigt (Spithoven et al. 2010, S. 132, Vol-
berda et al. 2009, S. 20, ein Überblick über die Operationalisierungen findet sich 
bei Flatten et al. 2011, S. 2).  
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Um ein besseres Verständnis der Absorptive Capacity zu erlangen, ist es von 
Bedeutung, die Ebene des Individuums und die Zusammenhänge zwischen indi-
vidueller und organisationaler Ebene besser zu verstehen (Volberda et al. 2009, 
S. 1). Hier knüpft die vorliegende Arbeit an: Sie konzentriert sich auf die Ebene 
des Individuums und berücksichtigt bei der Untersuchung von Präferenzen für 
internes oder externes Wissen Faktoren, welche die Absorptive Capacity auf die-
ser Ebene beeinflussen können. Dabei stellt sich die Frage, inwieweit sich die 
Erkenntnisse der organisationalen Ebene auf die Ebene des Individuums über-
tragen lassen, ob also beispielsweise das Vorwissen nicht nur auf organisationa-
ler, sondern auch auf individueller Ebene ein wichtiger Einflussfaktor auf die Auf-
nahme und Nutzung von Wissen ist und somit die Wissenspräferenzen beein-
flusst. 
2.3 Schwierigkeiten bei der Wissensintegration: Innovationsbarrieren 
Im vorangegangenen Abschnitt wurde die Integration externen Wissens aus der 
Perspektive der Fähigkeiten betrachtet, die für eine Wissensintegration benötigt 
werden. Eine ergänzende Sichtweise auf die Wissensintegration liefert die Barrie-
renforschung, die sich mit Hindernissen im Innovationsprozess befasst. Solche 
Hindernisse können der Wissensintegration im Weg stehen, weshalb sie im fol-
genden Abschnitt näher betrachtet werden.  
2.3.1 Der Barrieren-Begriff 
Die Forschung zu Innovationsbarrieren spielt in der Innovationsliteratur eine wich-
tige Rolle. Es wurden unzählige Faktoren identifiziert, die selbst als Barriere an-
gesehen werden bzw. Barrieren beeinflussen können. Der Grund für diese inten-
sive Beschäftigung mit Barrieren liegt darin, dass sich nur bei Kenntnis der Grün-
de für das Scheitern von Innovationen entsprechende Gegenmaßnahmen ergrei-
fen lassen (Hauschildt/Salomo 2007, S. 173-206). Die Barrierenforschung be-
trachtet Barrieren auf unterschiedlichen Ebenen und in verschiedensten Formen. 
Diese Vielschichtigkeit geht allerdings zu Lasten einer einheitlichen Systematik 
sowie einer umfassenden theoretischen Fundierung (Mirow 2010, S. 12).  
Das Verständnis des Barrierenbegriffs ist in der Literatur sehr uneinheitlich: Witte 
(1973) definierte beispielsweise eine Innovationsbarriere als hemmendes, aber 
überwindbares Hindernis im Innovationsprozess (Witte 1973, S. 6). Andere Auto-
ren begreifen Barrieren als die Gesamtheit der Faktoren, welche den Innovati-
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onsprozess negativ beeinflussen (Hadjimanolis 2003, Piatier 1984). Mit Mirow et 
al. (2007) und in Anlehnung an Witte (1973) wird in der vorliegenden Arbeit eine 
Barriere verstanden als ein Faktor, der den Innovationsprozess im Unternehmen 
beeinflusst und eine Innovation verhindert, verzögert oder umformt (Mirow et al. 
2007, S. 105, vgl. auch Schmeisser 1984). Außer hemmenden Wirkungen kön-
nen Barrieren auch positive Effekte entfalten, etwa wenn Innovationsvorhaben 
durch konstruktive Opposition verbessert werden (Hauschildt 1999, S. 3).  
Barrieren sind ein mehrdimensionales Konstrukt (Hauschildt/Salomo 2007, 
S. 173-206). Sie ziehen sich durch alle Ebenen eines Unternehmens (Drazin/ 
Schoonhoven 1996). Diese Ebenen beeinflussen sich gegenseitig: So wird bei-
spielsweise das Individuum von der Organisation geprägt, und diese wird wiede-
rum von ihren Mitglieder geformt (Mirow 2010, S. 42, Coleman 1994, S. 8). Die 
Ursachen für Barrieren scheinen sich gegenseitig zu beeinflussen, und es schei-
nen Zusammenhänge zwischen Barrieren einerseits, und schwer beobachtbaren, 
tiefer liegenden Ursachen andererseits zu bestehen (Mirow et al. 2007, S. 106).  
In der Literatur wurden zahlreiche Barrieren sowie Ursachen und Wirkungen die-
ser Barrieren identifiziert. Aus den meist eher unsystematischen Erkenntnissen 
haben Mirow et al. (2007) einen Bezugsrahmen abgeleitet (vgl. Abbildung 1). Sie 
kategorisierten dabei zunächst die Barrieren selbst, bestimmten dann drei we-
sentliche Einflussfaktoren auf die Barrieren und setzten sich anschließend mit 
den Wirkungen der Barrieren auseinander. Sie zeigen auf, dass individuelle Ei-
genschaften und Eigenschaften der Organisation Barrieren sowohl verursachen 
als auch deren Wirkung beeinflussen können. Die Darstellung der für die Frage-
stellung der Arbeit relevanten Aspekte orientiert sich an diesem Bezugsrahmen. 
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Abbildung 1: Bezugsrahmen der Barrieren (entnommen aus Mirow et al. 2007, S. 124) 
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2.3.2 Systematisierung der Barrieren 
Barrieren können mit Hilfe von vier Dimensionen klassifiziert werden: dem Ur-
sprung der Barriere, ihrer Erscheinungsform, dem wahrnehmenden Individuum 
und der Phase im Innovationsprozess, in welcher die Barriere auftritt (Mirow et al. 
2007, S. 105). Der Ursprung der Barriere kann innerhalb oder außerhalb des Un-
ternehmens liegen (Piatier 1984). Interne Barrieren erwachsen aus dem Ma-
nagement, den Eigenheiten einer Organisation oder ihrer Mitglieder. Externe Bar-
rieren resultieren aus dem Markt und dem rechtlichen Umfeld. Die für die Frage-
stellung der Arbeit interessanten internen Barrieren beinhalten Verzerrungseffek-
te (Hadjimanolis 2003, S. 562), Veränderungsresistenz, Motivationsdefizite (Böh-
nisch 1979) und mangelnde Fähigkeiten (Tourigny/Le Can 2004). Bei der Integra-
tion externen Wissens können diese Barrieren eine Rolle spielen und müssen 
deswegen näher betrachtet werden.  
In unterschiedlichen Phasen des Innovationsprozesses können verschiedene 
Barrieren auftreten und dort vielfältige Auswirkungen haben. Aus der Studie von 
Folkerts (2001), in der die Rolle von Promotoren in Innovationsprozessen unter-
sucht wurde, kann geschlossen werden, dass in den frühen Phasen technische 
Fähigkeitsbarrieren überwiegen, während in späteren Phasen Willensbarrieren 
eine größere Bedeutung erlangen (Folkerts 2001). Gemünden (2001) konzentrier-
te sich speziell auf die frühen Phasen des Innovationsprozesses und unterteilte 
diese in die Phasen Ideengenerierung, Ideenkommunikation, Konzeptdefinition 
und Konzeptselektion (Gemünden 2001, S. 418-420). Er stellte fest, dass in der 
ersten Phase vor allem individuelle Wahrnehmungs- und Kreativitätsprobleme 
auftreten, da es vom jeweiligen Individuum abhängt, ob es eine Idee mit Potenzial 
erkennt und es darüber hinaus die Fähigkeiten und die Motivation besitzt, diese 
Idee weiter zu verfolgen. Sobald die Idee kommuniziert und mit anderen Men-
schen diskutiert wird, treten zwischenmenschliche Barrieren in den Vordergrund. 
In der Phase der Konzeptdefinition werden Willens-, Wollens-, Prozess- und Be-
ziehungsbarrieren wichtiger, während bei der Konzeptselektion die Bedeutung 
formaler Barrieren wächst.  
Bei den Erscheinungsformen der Barrieren kann zwischen systembedingten Bar-
rieren, organisiertem Widerstand von Gruppen sowie Einzelwiderständen unter-
schieden werden (Mirow et al. 2007, S. 108). Die oft wenig greifbaren systembe-
dingten Barrieren können z. B. unzureichende Freiräume oder bürokratische Hür-
2.3 Schwierigkeiten bei der Wissensintegration: Innovationsbarrieren  25 
 
den umfassen. Organisierter Widerstand kann vom Ignorieren einer Innovation 
bis hin zu Protestveranstaltungen reichen. Einzelwiderstand kann sich z. B. in 
Kritik oder Ignoranz äußern. Die auftretenden Widerstände können weiterhin un-
terteilt werden in destruktive und konstruktive Opposition (Hauschildt 1999). Kon-
struktive Opposition äußert sich offen; sie will die Innovation positiv modifizieren 
und verbessern. Destruktive Opposition hingegen tritt eher verdeckt auf und will 
die Innovation verzögern oder ganz verhindern. Eine Präferenz für internes oder 
externes Wissen kann möglicherweise Ursache für beide Arten von Opposition 
sein. 
Die Wahrnehmung und Beurteilung der Barrieren kann sich von Individuum zu 
Individuum unterscheiden. Je nach hierarchischer Position und Situation im Un-
ternehmen können dieselben Barrieren beispielsweise als Einzel- oder als Grup-
penwiderstand wahrgenommen werden (Storey 2000). Dies kann darauf zurück-
geführt werden, dass bestimmten Phänomenen unterschiedliche Erklärungen 
zugewiesen werden, die von der spezifischen Situation des Individuums abhän-
gen (Heider 1958). Persönliche Erfahrungen, individuelle Vorprägungen, die kon-
krete Situation und die soziale Umgebung können die Wahrnehmung beeinflus-
sen (Mirow et al. 2007, S. 114). Weil das Thema dieser Arbeit die Wahrnehmung 
externen Wissens und nicht die Wahrnehmung von Barrieren ist, wird die Wahr-
nehmung von Barrieren hier nicht weiter vertieft.  
2.3.3 Einflussfaktoren 
Die Ursachen für die Entwicklung von Innovationsbarrieren sind vielschichtig. Im 
Fokus der Arbeit steht die Ebene des Individuums, weswegen vor allem individu-
elle Ursachen näher betrachtet werden. Hinsichtlich der individuellen Erklärungs-
faktoren können zwei Perspektiven unterschieden werden, die einen Beitrag zum 
Entstehen von Innovationsbarrieren leisten können: Die Eigenschaften der Wis-
sensquelle und die Eigenschaften von Personen, die mit neuem Wissen konfron-
tiert werden (Mirow et al. 2007, S. 114). Auf Seiten der letzteren können ver-
schiedene Barrieren wie Fähigkeitsbarrieren und Willensbarrieren auftreten (Witte 
1973, S. 6-9).  
Fähigkeitsbarrieren können sich darin äußern, dass eine Innovationsidee oder 
anderes Innovationswissen nicht verstanden wird. Das kann dazu führen, dass 
eine Innovation nicht ausreichend unterstützt wird, selbst wenn sie erwünscht ist. 
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Ebenso kann ein Mangel an individuellem Vorwissen dazu führen, dass eine Si-
tuation nicht als veränderungsbedürftig erkannt wird (Ram 1989). Weitere Hin-
dernisse können sich im Lernprozess ergeben, der durchlaufen werden muss, um 
sich das entsprechende Wissen anzueignen (Gieskes 2003).  
Willensbarrieren lassen sich auf Individuen oder Gruppen zurückführen, die am 
Status Quo festhalten und so Unsicherheiten vermeiden wollen, die aus der Ver-
änderung eines Zustands resultieren (Sheth 1981). Darüber hinaus können z. B. 
weltanschauliche, sachliche, machtpolitische oder persönliche Gründe zu solchen 
Barrieren führen (Hauschildt/Salomo 2007, S. 183-198). Als Determinanten für 
die Willensbarrieren werden genannt: die Kompatibilität mit Werten und Normen, 
das wahrgenommene Risiko, die vorhandene Erfahrung mit Innovationen, die 
bestehenden Einstellungen, aber auch soziodemografische Faktoren wie Alter 
oder Bildung (Ram 1987). Eine viel beachtete Willensbarriere ist das Not-
Invented-Here-Syndrom (Katz/Allen 1982, Clagett 1967, Enkel 2009, S. 189).  
Auch die Quelle des Wissens kann die Barrieren beeinflussen: Auf der Ebene des 
Innovators spielen seine Fähigkeiten und seine soziale Position eine wichtige 
Rolle. Seine fachlichen Fähigkeiten sind wichtig für die Qualität der Innovation, 
weil schlecht ausgearbeitetes oder unfundiertes Wissen schlechtere Chancen im 
Innovationsprozess hat. Darüber hinaus benötigt der Innovator kommunikative 
Fähigkeiten, um andere Menschen von seiner Idee zu überzeugen. Bislang wenig 
beachtet ist, dass bereits das Auftreten des Innovators Widerstände hervorrufen 
kann (Mirow et al. 2007, S. 115). Neben seinem persönlichen Auftreten, das mög-
licherweise negative Wirkungen entfaltet, kann zu den Eigenschaften des Innova-
tors auch die Zugehörigkeit beziehungsweise die Nichtzugehörigkeit zu einer 
Gruppe gehören (Hauschildt/Salomo 2007, S. 195-198). Diese auf die Gruppen-
zugehörigkeit zurückzuführenden Effekte sind zentral für die Fragestellung der 
Arbeit. Sie werden in Kapitel 3 näher betrachtet.  
Darüber hinaus spielt die soziale Position des Innovators eine Rolle. Eine zentra-
le Position im Unternehmen kann den Zugang zu wichtigen Ressourcen erleich-
tern und bei der Lösung hierarchischer Probleme sehr hilfreich sein (Mirow et al. 
2007, S. 115-116). Da ein externer Innovator nicht über eine derart zentrale Posi-
tion verfügt, lässt sich vermuten, dass externes Wissen im Nachteil gegenüber 
internem Wissen ist. 
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Individuen interagieren mit ihrer Umwelt. Barrieren können ihre Ursachen also 
auch in der Umwelt des Individuums haben, zu der die Organisation bzw. das 
Verhältnis zwischen Individuum und Organisation gehören. Insbesondere können 
Struktur und Strategie des Unternehmens (Hadjimanolis 2003, S. 562) sowie die 
Unternehmenskultur die Innovativität eines Individuums beeinflussen (Mirow et al. 
2007, S. 116).  
Die Unternehmensstruktur und -strategie beeinflussen die Bildung von Barrieren 
insofern als sie die grundsätzliche Ausrichtung einer Organisation vorgeben; sie 
beeinflussen somit das Verhalten von Mitarbeitern und Management (Dra-
zin/Schoonhoven 1996). Die Kultur des Unternehmens kann dazu beitragen, Ver-
haltensweisen von Individuen zu erklären, die mit den in einem Unternehmen gül-
tigen Normen und Werten zusammenhängen und weniger mit den persönlichen 
Eigenschaften eines Individuums in Verbindung stehen. Die Unternehmenskultur 
besteht aus diesen Normen und Werten sowie den dinglichen Artefakten wie z. B. 
Prozessbeschreibungen oder Grundannahmen über Menschen und Gesellschaft 
(Schein 1995). Bei der Untersuchung von Innovationsbarrieren spielen die Nor-
men und Werte eine große Rolle (Piatier 1984).  
Auch die Eigenschaften der Innovationsaufgabe können einen wesentlichen Bei-
trag zur Erklärung von Innovationsbarrieren leisten. Dies gilt insbesondere für die 
Art der Innovation und ihren Innovationsgrad. Dementsprechend können sich 
Barrieren vermutlich je nach Art der Innovation unterscheiden (Mirow et al. 2007, 
S. 119-120). Der Innovationsgrad, also die Neuartigkeit der Innovation, beein-
flusst die Komplexität, die Anzahl der Beteiligten, den Kommunikationsaufwand 
und somit das Risiko des Innovationsvorhabens. Je größer der Neuheitsgrad, 
desto höher also das Risiko und desto stärker werden vermutlich auch die Wider-
stände ausgeprägt sein (Haber 2008, S. 8).  
Für die vorliegende Fragestellung ist die Perspektive des Individuums, bei dem 
Innovationsbarrieren auftreten, von besonderer Bedeutung. Auf dieser Ebene 
können Willens- und Fähigkeitsbarrieren auftreten. Diese Faktoren können mög-
licherweise auch die Integration externen Wissens beeinflussen. Ebenso kann 
vermutet werden, dass die Organisation bzw. das Verhältnis zwischen Individuum 
und Organisation Auswirkungen auf die Integration von externem Wissen hat. Die 
Barrierenforschung liefert also verschiedene Ansatzpunkte für die Forschungsfra-
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gen der Arbeit. Die theoretischen und empirischen Erkenntnisse der Arbeit kön-
nen im Gegenzug einen Beitrag zu einem besseren Verständnis der dargestellten 
Zusammenhänge leisten.  
2.3.4 Barrierenwirkung 
Die Wirkung von Barrieren kann aus der Perspektive der Innovation selbst, der 
Auswirkungen auf den Innovator sowie der Organisation betrachtet werden. Für 
den Innovator können sich aus den Barrieren, die er innerhalb eines Unterneh-
mens gegenüber seiner Person oder seiner Innovationsidee wahrnimmt, motiva-
tionsverändernde Effekte ergeben. Werden seine Erwartungen enttäuscht, kann 
er sich vom Unternehmen abwenden und diesem seine Erfahrungen und Kennt-
nisse nicht mehr zur Verfügung stellen. Die unmittelbaren Auswirkungen von Bar-
rieren auf den Innovator scheinen mit indirekten Wirkungen auf den Innovations- 
und den Öffnungsprozess verbunden zu sein (Mirow et al. 2007, S. 121). 
Von Schmeisser (1984) wurden drei Hauptwirkungen von Innovationsbarrieren 
auf die Innovation selbst identifiziert (Schmeisser 1984): Verhinderung, Verzöge-
rung und Verformung. Alle der genannten Wirkungen können sowohl zu positiven 
als auch zu negativen Resultaten führen. Während Verhinderung und Verzöge-
rung den Inhalt der Innovationsidee nicht verändern, betrifft die Verformung ge-
nau diesen Kern und kann von kleinen Änderungen bis zu einer vollständigen 
Überarbeitung des Innovationsprojekts reichen. Dies kann konstruktiven oder de-
struktiven Charakter haben (Hauschildt 1999, Mirow et al. 2007, S. 121). Eine 
Verformung mit positivem Charakter könnte beispielsweise auftreten, wenn Mit-
arbeiter eine externe Innovationsidee aufnehmen und bei der Aufnahme so ver-
ändern, dass sich ihr Wert für das Unternehmen erhöht und ihre Integrations-
chancen steigen. Verhinderungen oder Verzögerungen können auftreten, wenn 
Innovationsideen nicht oder verspätet aufgenommen werden (Reitzig/Sorenson 
2010, S. 2).  
Von Mirow et al. (2007) wurde vermutet, dass der Zusammenhang zwischen Bar-
rieren und Wirkungen von Eigenschaften des Individuums und der Organisation 
moderiert wird (Mirow et al. 2007, S. 124). Individuelle Präferenzen könnten somit 
die Beziehung zwischen Barrieren und ihrer Wirkung verändern. Es ist jedoch 
auch denkbar, dass mediierende Zusammenhänge zwischen diesen Faktoren 
bestehen: Im Kontext der Fragestellung wäre beispielsweise denkbar, dass Fä-
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higkeitsbarrieren zu individuellen Präferenzen für internes Wissen führen, was 
wiederum dazu führen könnte, dass sich eine Innovation verändert, verformt oder 
verzögert.  
Welche Zusammenhänge zwischen Barrieren und Präferenzen bestehen und wie 
diese wirken, ist bislang noch unzureichend erforscht (Mirow et al. 2007, S. 126). 
Präferenzen könnten sowohl Ursachen als auch Folgen von Barrieren sein. So ist 
beispielsweise denkbar, dass Präferenzen für internes Wissen zu Willensbarrie-
ren gegenüber externem Wissen führen. Für die Fragestellung der Arbeit bedeu-
tet dies, dass bekannte Einflussfaktoren auf die Barrieren bei der Untersuchung 
der Präferenzen berücksichtigt werden sollten, da diese sich möglicherweise di-
rekt oder indirekt auf Präferenzen auswirken können. Darüber hinaus sollten Bar-
rierenaspekte wie z. B. Wissen und Wollen Berücksichtigung finden, da festge-
stellt werden konnte, dass diese Aspekte starken Einfluss auf den Innovations-
prozess nehmen können, weswegen vermutet werden kann, dass sie auch die 
Integration von externem Wissen in den Innovationsprozess beeinflussen.  
 
  
 
3. Theoretische Grundlagen und Hypothesenentwicklung 
Im vorangegangenen Kapitel wurden begriffliche Grundlagen der Arbeit geklärt 
und es erfolgte eine Einordnung des Forschungsgegenstands in den Innovations-
kontext. Die vorliegende Arbeit möchte neben der Klärung der Forschungsfragen 
auch zu einer Verbesserung der theoretischen Fundierung der in Kapitel 2 darge-
stellten Forschungsgebiete beitragen (vgl. Abschnitt 1.2). Zu diesem Zweck gilt 
es zunächst theoretische Ansätze auszuwählen, die der Fragestellung gerecht 
werden und die einen möglichst hohen Erklärungsbeitrag leisten (Abschnitt 3.1). 
In den darauf folgenden Abschnitten werden die ausgewählten Ansätze vorge-
stellt, die als Basis für die Ableitung der Hypothesen dienen, welche im weiteren 
Verlauf der Arbeit empirisch untersucht werden. Abschließend werden die Hypo-
thesen in Abschnitt 3.4 noch einmal zusammengefasst dargestellt.  
3.1 Auswahl des theoretischen Bezugsrahmens 
Der Einsatz theoretischer Ansätze bei der Untersuchung einer Forschungsfrage 
bringt mehrere Vorteile mit sich. Beispielsweise kann die Nutzung von theoreti-
schen Ansätzen bei der Bildung von Modellen, bei Vorhersagen von Ereignissen 
oder bei der Erklärung bestimmter Sachverhalte hilfreich sein (Schanz 1988, 
S. 56). Deswegen wurde in dieser Arbeit auf bestehende theoretische Ansätze 
zurückgegriffen. Deren Auswahl wurde in mehreren Schritten vorgenommen. Zu-
nächst erfolgte eine generelle Eingrenzung des Feldes möglicher Theorieansätze 
auf Basis der Forschungsfrage und der Charakteristika des Wissenstransfers in 
offenen Innovationsprozessen. Bei der anschließenden Auswahl der theoreti-
schen Ansätze wurde darauf geachtet, dass die Ansätze auf den Untersuchungs-
gegenstand anwendbar und für diesen relevant sind, dass sie eine gewisse Aner-
kennung in der Fachwelt genießen und dass sie für das Erreichen der For-
schungsziele zweckmäßig sind.  
Mögliche Zugänge zur Fragestellung der Arbeit ergeben sich aus unterschiedli-
chen Forschungsdisziplinen: Beispielsweise könnten Ansätze aus den Wirt-
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schaftswissenschaften, der Psychologie, der Soziologie oder den Kommunikati-
onswissenschaften Erkenntnisse über den Forschungsgegenstand der Präferen-
zen für internes oder externes Wissen in offenen Innovationsprozessen liefern. 
Dabei ist es vor allem die Forschungsdisziplin der Psychologie, in der Phänome-
ne auf individueller Ebene erforscht werden. Sie verfolgt das Ziel, solche Phäno-
mene zu beschreiben oder zu erklären sowie die gewonnenen Erkenntnisse auf 
Anforderungen in den wirtschaftlichen, kulturellen und sozialen Bereichen des 
Lebens anzuwenden (Dorsch 2004, S. 749-752). Da in der vorliegenden Arbeit 
individuelle Phänomene im Mittelpunkt stehen (vgl. Abschnitt 1.1), wurden An-
satzpunkte dieser Disziplin gewählt. 
Charakteristisch für die Integration von externem Wissen in den Innovationspro-
zess ist einerseits, dass Wissen die Grenze eines Unternehmens überwindet, und 
anderseits, dass dieses Wissen verarbeitet, also identifiziert, aufgenommen, 
transformiert und angewandt wird (Spithoven et al. 2010, S. 131, Ches-
brough/Crowther 2006, Cohen/Levinthal 1990, S. 128). Auf Grundlage dieser 
Charakteristika erfolgte eine weitere Eingrenzung des Felds möglicher theoreti-
scher Ansätze.  
Die erste Eigenschaft, nämlich dass externes Wissen bei seiner Integration die 
Grenzen eines Unternehmens überwindet, setzt voraus, dass Mitarbeiter des Un-
ternehmens direkt oder indirekt mit Menschen außerhalb des Unternehmens in-
teragieren. Solche Interaktionen und die ihnen zugrunde liegenden Mechanismen 
sind Gegenstand der Sozialpsychologie. Dieser Teilbereich der Psychologie un-
tersucht, wie Gedanken, Wahrnehmungen, Gefühle, Motive und Verhalten 
dadurch beeinflusst werden, dass Menschen miteinander interagieren (Gerrig/ 
Zimbardo 2008, S. 636, Ulich/Bösel 2005, S. 204). 
Die Sozialpsychologie lässt sich in fünf Analyseebenen unterteilen: die intrapsy-
chische, die interpersonale, die Intragruppen-, die Intergruppen- und die interkul-
turelle Ebene (Bierbrauer 2005, S. 46-47, Doise 1986). Während die intrapsychi-
sche Ebene und die Intragruppenebene Prozesse innerhalb von Individuen bzw. 
Gruppen betrachten, stehen auf der interpersonalen Ebene und der Intergrup-
penebene Interaktionen zwischen Individuen bzw. Gruppen im Vordergrund. Die-
se Interaktionen sind für die Fragestellung von besonderer Bedeutung, da der 
Transfer von Wissen Interaktionen voraussetzt und sich offene Innovationspro-
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zesse durch ihre Interaktion, Verteiltheit und Offenheit von geschlossenen Inno-
vationsprozessen unterscheiden (Chesbrough 2003, S. 43).  
Interpersonales Verhalten beschreibt Interaktionen zwischen mindestens zwei 
Individuen, die nur durch die Beziehungen zwischen den Individuen und deren 
Charakteristika geprägt sind (Heider 1958, S. 1). Intergruppenverhalten tritt dann 
auf, wenn Individuen, die zu einer Gruppe gehören, gemeinsam oder alleine mit 
einer anderen Gruppe oder deren Mitgliedern interagieren (Sherif 1966, S. 12). 
Da beim Transfer von Wissen über die Grenzen eines Unternehmens hinweg In-
teraktionen über die Grenze einer Gruppe hinaus stattfinden, wurde der Fokus 
der weiteren Betrachtungen auf das Intergruppenverhalten gelegt. 
Innerhalb der Forschung zu den Intergruppenbeziehungen nehmen Konflikte, 
Verzerrungen, Vorurteile und Diskriminierungen zwischen der eigenen und einer 
fremden Gruppe eine wichtige Position ein. Phänomene, die sich auf die Mitglied-
schaft in einer Gruppe zurückführen lassen, werden in der sozialpsychologischen 
Literatur unter Schlagworten wie Intergroup Bias, In-Group Bias oder Intergrup-
pen-Konflikte diskutiert (Brown 2002, S. 537-538, Hewstone et al. 2002). Diese 
Schlagworte beschreiben die systematischen Tendenzen, die eigene Gruppe  
oder deren Mitglieder (In-Group) positiver zu bewerten als Menschen oder Grup-
pen, die nicht zu der eigenen Gruppe gehören (Out-Group). Die Verzerrungsef-
fekte (Bias) können Verhalten, Einstellung und Wahrnehmung umfassen (Mackie/ 
Smith 1998). Beispielsweise kann Verhalten diskriminierend sein, Einstellungen 
können von Voreingenommenheit geprägt werden und Stereotypen können per-
sönliche Wahrnehmungen beeinflussen (Hewstone et al. 2002, S. 576). 
Es existieren zahlreiche theoretische Ansätze zur Erklärung von Intergruppen-
Effekten (Brown 2002, S. 537-569, Hewstone et al. 2002). Die Autoritäre Persön-
lichkeitstheorie (Adorno et al. 1950) geht etwa davon aus, dass es im Lauf der 
Persönlichkeitsbildung aufgrund von Zwängen zu einer Verdrängung von Trieb-
bedürfnissen kommen kann. Die durch diese Zwänge ausgelösten Aggressionen 
werden aus Angst auf schwächere Ziele, wie z.B. Minderheitengruppen, verla-
gert. Im Gegensatz dazu geht die Realistic-Conflict-Theory (Sherif/Sherif 1962) 
davon aus, dass Konflikte zwischen Gruppen nicht von verlagerten oder umge-
lenkten Reaktionen verursacht werden, sondern ihre Entstehung in konkurrieren-
den Interessen zwischen Gruppen begründet liegt. 
34  3 Theoretische Grundlagen und Hypothesenentwicklung 
 
Nach der Subjective-Uncertainty-Reduction-Theory (Hogg/Abrams 1993b, Hogg 
2000) sind viele Aktivitäten auf das Bedürfnis nach subjektiver Unsicherheitsre-
duktion zurückzuführen. Die Identifikation mit sozialen Gruppen führt zu einer 
Reduktion von Unsicherheit. Sie hat eine positivere Wahrnehmung dieser Gruppe 
und deswegen eine Bevorzugung derselben zur Folge. Nach der Social-
Dominance-Theory (Sidanius/Pratto 1999b) sind Hierarchien die Ursache für In-
tergruppenkonflikte. Sie geht davon aus, dass diese Hierarchien durch Diskrimi-
nierung und Vorurteile entstehen und aufrechterhalten werden. Diskriminierung 
und Vorurteile werden von legitimierenden Mythen gerechtfertigt, die Mitglieder 
einer Gruppe teilen und die beispielsweise Rassismus, Sexismus und Nationa-
lismus beinhalten (Hewstone et al. 2002, S. 583, Kteily et al. 2011).  
Unabhängig von Einflussfaktoren wie Frustration oder Unsicherheit konnte in Mi-
nimal-Group-Experimenten nachgewiesen werden, dass schon allein die Zugehö-
rigkeit zu einer Gruppe eine Bevorzugung dieser Gruppe nach sich zieht (Rab-
bie/Horwitz 1969, Tajfel et al. 1971). Eine theoretische Erklärung für die Präfe-
renzphänomene, die in den Minimal-Group-Experimenten festgestellt werden 
konnten, liefert die Social-Identity-Theory (Tajfel/Turner 1979, Tajfel/Turner 
1986). Sie verknüpft die Mitgliedschaft in einer Gruppe mit der sozialen Identität, 
also der Wahrnehmung eines Individuums, zu einer oder mehreren Gruppen zu 
gehören (Brown 2002, S. 549, Brewer 1991, S. 476, Ashforth/Mael 1989, S. 20-
21). Grundlage des Intergroup-Bias ist nach der Social-Identity-Theory die kogni-
tive Funktion der Kategorisierung, also der Einordnung wahrgenommener Eigen-
schaften in Klassen mit zentralen, gemeinsamen Merkmalen (Brown 2002, 
S. 556). Die Kategorisierung allein kann bereits Ursache für kognitive Effekte 
sein, welche die Bildung von Stereotypen und diskriminierenden Urteilen zur Fol-
ge hat (Tajfel 1969). Sie hilft dabei, die Komplexität der Umwelt zu reduzieren 
und sich selbst in Bezug auf andere Gruppen einzuordnen (Brown 2002, S. 559). 
In der Innovationsmanagement-Literatur finden sich zahlreiche Hinweise darauf, 
dass für Wissen aus externen Quellen Ähnliches gilt, nämlich dass dieses Wissen 
aufgrund seiner Herkunft gegenüber internem Wissen benachteiligt ist (Lichtent-
haler/Lichtenthaler 2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, 
S. 100).  
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Die Social-Identity-Theory wurde als theoretischer Ansatz für die Beantwortung 
der Forschungsfragen ausgewählt, da sie auf den Minimal-Group-Experimenten 
basiert, in denen Präferenzeffekte allein auf die Zugehörigkeit zu einer Gruppe 
zurückgeführt werden konnten, und da sie wichtige Erklärungsbeiträge für die 
Bildung von Präferenzen aufgrund von Gruppenzugehörigkeiten liefert. Die Theo-
rie ist sowohl in Minimal-Group-Szenarien als auch in natürlichen Kontexten an-
wendbar (Brown 2002, S. 559). Sie ist eine der prominentesten Theorien im Be-
reich der Intergruppenbeziehungen und wurde für die Erforschung unterschied-
lichster Fragestellungen eingesetzt (Abrams/Hogg 1990, Hogg/Terry 2000, Adar-
ves-Yorno et al. 2006). Die Social-Identity-Theory wird in Abschnitt 3.2.1 näher 
erläutert.  
Es existieren jedoch Anhaltspunkte dafür, dass Wissen aus der Out-Group in be-
stimmten Kontexten nicht benachteiligt, sondern bevorzugt wird (Menon/Pfeffer 
2003, S. 499). Die Social-Identity-Theory ist somit als theoretische Basis allein 
nicht ausreichend. Der theoretische Bezugsrahmen wurde daher um die Optimal-
Distinctiveness-Theory (Brewer 1991, Brewer 1993) erweitert. Die Optimal-
Distinctiveness-Theory baut auf der Social-Identity-Theory auf. Sie geht davon 
aus, dass bei der Aktivierung einer sozialen Identität zwei Bedürfnisse gleichzeitig 
befriedigt werden: einerseits das Bedürfnis nach Zugehörigkeit zu einer Gruppe 
und nach Bestätigung durch diese Gruppe, andererseits das Bedürfnis nach Ein-
zigartigkeit und nach Abgrenzung von der Gruppe. Auch die Optimal-
Distinctiveness-Theory ist ein etablierter Ansatz in der Sozialpsychologie (Hews-
tone et al. 2002, S. 581). Sie kann Erklärungsansätze dafür liefern, dass externes 
Wissen in bestimmten Konstellationen positive Reaktionen auslöst, beispielswei-
se dann, wenn es als besonders knapp wahrgenommen wird (Menon/Pfeffer 
2003). Die Theorie wird in Abschnitt 3.2.2 vorgestellt.  
Das zweite Charakteristikum der Integration externen Wissens, das für die Ein-
grenzung des Feldes theoretischer Ansätze herangezogen wurde, ist die Verar-
beitung von Wissen, also seine Identifikation, Aufnahme, Transformation und 
Anwendung (Spithoven et al. 2010, S. 131, Chesbrough/Crowther 2006, Co-
hen/Levinthal 1990, S. 128). Die Verarbeitung von Informationen ist Gegenstand 
zahlreicher psychologischer Theorien, insbesondere im Bereich der Kognitions-
psychologie. Dieser Teilbereich der Psychologie bezieht sich sowohl auf Inhalte 
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als auch auf Prozesse, die durch Wahrnehmungen verändert, also beispielsweise 
transformiert, reduziert, verarbeitet oder verwendet werden (Gerrig/Zimbardo 
2008, S. 276, Wiswede 1995, S. 79).  
Die Forschung zur Informationsverarbeitung geht davon aus, dass Individuen 
nicht nur auf Stimuli reagieren, sondern dass sie Informationen verarbeiten. Diese 
Forschung ist geprägt von dem Vergleich der menschlichen Denkprozesse mit 
Prozessen, die in einem Computer ablaufen (Shaffer/Kipp 2010, S. 57). Informa-
tionsverarbeitung wird hier verstanden als Oberbegriff für informationsbezogene 
Vorgänge wie Speicherung, Aufnahme, Bearbeitung und Interpretation von Infor-
mationen. Ergebnisse dieser Prozesse können Urteile, Vorurteile, Entscheidun-
gen, Einstellungen, Erwartungen oder gespeichertes Wissen sein (Ulich/Bösel 
2005, S. 131).  
Besonderes Augenmerk wurde bei der Theorieauswahl auf Ansätze gelegt, die 
explizit die Faktoren Fähigkeiten und Motivation berücksichtigen, da diesen Fak-
toren in der Barrierenforschung und in der Absorptive-Capacity-Forschung eine 
besondere Bedeutung beigemessen wird (vgl. Abschnitte 2.2 und 2.3). Ein An-
satz, der die Faktoren Fähigkeiten und Motivation bereits im Namen trägt, ist das 
Motivation-Opportunity-Ability-Framework von MacInnis et al. (1991). Dieses 
Framework setzt sich aus den psychologischen Konzepten der Motivation, der 
Fähigkeiten und der Möglichkeiten zusammen. Es beschreibt den Einfluss dieser 
Komponenten auf die Aufnahme und die Verarbeitung von Informationen sowie 
auf das Ergebnis dieser Informationsverarbeitung. Es wurde ursprünglich konzi-
piert, um das Verhalten von Konsumenten zu erklären, die mit einer Werbeanzei-
ge konfrontiert wurden. Das Konzept wurde in verschiedenen Formen auch auf 
andere Forschungsgebiete übertragen (z. B. Argote et al. 2003, Rothschild 1999, 
Siemsen et al. 2008, Aaker/Williams 1998, Delaney/Huselid 1996).  
Das in der Forschung etablierte Motivation-Opportunity-Ability-Framework wurde 
als weitere theoretische Grundlage für die Untersuchung von Präferenzen bei der 
Integration externen Wissens in den Innovationsprozess ausgewählt, da es expli-
zit die Faktoren Motivation und Fähigkeiten berücksichtigt. Darüber hinaus kon-
zentriert es sich auf den Informationsverarbeitungsprozess, der neben der Über-
schreitung von Unternehmensgrenzen charakteristisch für die Integration exter-
nen Wissens ist. Das Framework wird Abschnitt 3.3 näher erläutert. 
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3.2 Intergroup-Bias  
Da bekannt ist, dass externes Wissen aufgrund seiner Provenienz, also seiner 
Herkunft, auf Vorurteile treffen kann (Clagett 1967, Katz/Allen 1982), lässt sich 
vermuten, dass Verzerrungseffekte, die sich auf die Mitgliedschaft in einer Grup-
pe zurückführen lassen, auch bei der Bildung von Präferenzen für internes oder 
externes Wissen eine zentrale Rolle spielen (Argote et al. 2003, S. 574). Das 
Phänomen, dass die eigene Gruppe oder die Mitglieder dieser Gruppe besser 
bewertet werden als andere Gruppen oder deren Mitglieder, wird als Intergroup-
Bias bezeichnet.  
Im vorangegangenen Abschnitt wurden zwei theoretische Ansätze zum Inter-
group-Bias ausgewählt, von denen ein hoher Erklärungsbeitrag für die Fragestel-
lung erwartet wurde und die in der Literatur eine substantielle Bedeutung erlangt 
haben: Die Social-Identity-Theory und die Optimal-Distinctiveness-Theory. Diese 
Theorien werde im Folgenden dargestellt (Abschnitte 3.2.1 und 3.2.2). Im An-
schluss an die Darstellung der Theorien werden Moderatoren des Intergroup-Bias 
aufgezeigt, die auch bei der Bildung von Präferenzen für internes oder externes 
Wissen von Bedeutung sein können (Abschnitt 3.2.3). Die Darstellung orientiert 
sich an den Ausführungen von Hewstone, Rubin und Willis (Hewstone et al. 
2002). 
3.2.1 Social-Identity-Theory  
Die Social-Identity-Theory (Tajfel/Turner 1979, Tajfel/Turner 1986) beschreibt 
Phänomene, die auf die Zugehörigkeit eines Individuums zu einer Gruppe zu-
rückzuführen sind. Sie geht davon aus, dass Individuen ein positives Selbstkon-
zept anstreben. Dieses Selbstkonzept ergibt sich teils aus Vergleichen mit ande-
ren Individuen, teils aber auch aus Vergleichen der eigenen Bezugsgruppe mit 
anderen relevanten Gruppen. Wenn der Vergleich der eigenen Gruppe mit ande-
ren relevanten Gruppen positiv ausfällt, stärkt dies die soziale Identität und somit 
das Selbstkonzept eines Individuums (Tajfel/Turner 1979, S. 40-41).  
Die soziale Identität wird mit Hilfe einer sozialen Kategorisierung aufgebaut und 
aufrechterhalten. Kategorisierungsprozesse finden bei der Wahrnehmung meist 
unbewusst und automatisch statt (Hastedt 1998, S. 3). Dabei wird die soziale 
Umwelt in Klassen mit zentralen, gemeinsamen Merkmalen geordnet (Brown 
2002, S. 556). Die Kategorisierung ermöglicht den Gewinn von Informationen, da 
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von einem prototypischen Vertreter einer Kategorie Rückschlüsse auf andere 
Vertreter gezogen werden können. Darüber hinaus bewirkt die Kategorisierung 
eine Verallgemeinerung und dadurch eine Reduktion von Information, Komplexi-
tät und Unsicherheit (Hogg/Terry 2000, S. 122-124, Ashforth/Mael 1989, S. 20-
21). Da Komplexität und Unsicherheit in Innovationsprozessen sehr hoch sind 
(Schildhauer et al. 2005, S. 16, Corsten et al. 2006, S. 39-40, Veryzer 1998, 
S. 313), kann die Kategorisierung möglicherweise zu einer Reduktion der als un-
angenehm wahrgenommenen Komplexität und Unsicherheit beitragen. 
Bei der Einordnung in die Kategorien In-Group und Out-Group wird die eigene 
Person sowie deren wahrgenommene Ähnlichkeit zu einer prototypischen In- 
oder Out-Group berücksichtigt (Hogg/Terry 2000, S. 123). Kriterien der sozialen 
Kategorisierung können individuelle Werte und Einstellungen sein (Tajfel/Turner 
1986, S. 16-17). Die soziale Identität darf nicht mit der Mitgliedschaft in einer 
Gruppe oder einer sozialen Kategorie gleichgesetzt werden. Individuen können 
zu einer beliebigen Anzahl sozialer Gruppen gehören, ohne diese Gruppenzuge-
hörigkeiten notwendigerweise als soziale Identitäten anzunehmen (Brewer 1991, 
S. 477). Mitarbeiter müssen die Zugehörigkeit zu einem Unternehmen also nicht 
zwangsweise auch als soziale Identität annehmen.  
Die Kategorisierung allein kann bereits Ursache für kognitive Effekte sein, welche 
zur Bildung von Stereotypen und diskriminierenden Urteilen führen können (Tajfel 
1969). Sie bewirkt, dass sowohl Ähnlichkeiten innerhalb der Gruppe als auch Un-
terschiede zwischen den Gruppen stärker betont werden (Tajfel 1959, 
Tajfel/Wilkes 1963), was sich in einer Bevorzugung der In-Group (In-Group-
Favoritism) oder einer Abwertung der Out-Group (Out-Group-Derogation) äußern 
kann (Hewstone et al. 2002, S. 576). 
Das Selbstkonzept besteht nach der Social-Identity-Theory aus persönlicher und 
sozialer Identität. Die persönliche Identität beinhaltet spezifische Charakteristika 
des Individuums wie z. B. körperliche Attribute, Fähigkeiten oder Verhaltenswei-
sen. Die soziale Identität ist die Wahrnehmung der Zugehörigkeit zu einer oder 
mehreren Gruppen, wobei die Wahrnehmung als mehr oder weniger austausch-
bares Exemplar einer sozialen Kategorie und nicht als einzigartige Persönlichkeit 
im Vordergrund steht (Brewer 1991, S. 476, Ashforth/Mael 1989, S. 20-21). Beim 
Transfer von Wissen über die Grenzen eines Unternehmens hinweg können Fak-
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toren der persönlichen und der sozialen Identität eine Rolle spielen: Der Transfer 
kann von bestimmten Fähigkeiten, also Faktoren der persönlichen Identität, be-
einflusst sein. Der Zugehörigkeit zu einer Gruppe wird ebenfalls ein Einfluss auf 
den Transfer von Wissen zugeschrieben (Lichtenthaler 2011, S. 81). 
Soziale Gruppen sind eine Menge von Individuen, die sich als Mitglieder der glei-
chen sozialen Kategorie wahrnehmen, eine gewisse emotionale Betroffenheit 
zeigen, sich zu der Gruppe bekennen und ein gemeinsames Schicksal mit ande-
ren Mitgliedern der sozialen Kategorie teilen (Chattopadhyay et al. 2004, S. 181, 
Ashforth/Mael 1989, S. 21). Wie stark sich ein Individuum mit einer sozialen Ka-
tegorie identifiziert, hängt von dem Grad der Ähnlichkeit zwischen Eigenschaften 
ab, die das Individuum einer bestimmten Kategorie zuschreibt und den Eigen-
schaften, die es seinem Selbstbild nach verkörpert (Chattopadhyay et al. 2004, 
S. 181). Soziale Gruppen sowie die wahrgenommene Zugehörigkeit zu solchen 
Gruppen sind mit positiven oder negativen Werten belegt. Die Mitgliedschaft ei-
nes Individuums in einer Gruppe kann - je nach seiner Bewertung der Gruppe - 
positiv oder negativ wahrgenommen werden (Tajfel/Turner 1979, S. 40).  
Wenn das Ergebnis des Vergleichs zwischen In-Group und Out-Group negativ 
ausfällt und daraus eine negative soziale Identität resultiert, können Gruppenmit-
glieder die Gruppe verlassen oder sich von ihr abwenden. Sie identifizieren sich 
also weniger mit der Gruppe, was sich wiederum negativ auf die Gruppe auswir-
ken kann. Darüber hinaus besteht die Möglichkeit, „sozial kreativ“ zu werden, also 
beispielsweise den Maßstab oder die Merkmale des Vergleichs mit anderen 
Gruppen zu verändern: Vorher negativ besetzte Attribute können sich zum Positi-
ven wandeln, so dass z. B. aus einer ablehnenden Haltung gegenüber Menschen 
mit schwarzer Hautfarbe eine Black-Is-Beautiful-Einstellung wird. Eine dritte Mög-
lichkeit mit einer negativen sozialen Identität umzugehen, ist der Eintritt in den 
sozialen Wettbewerb mit der Out-Group, um sich so von dieser zu differenzieren. 
Da dabei versucht wird, die relative Position von In- und Out-Group umzukehren, 
die eigene Gruppe also im Vergleich zu einer anderen Gruppe besser zu positio-
nieren, birgt diese Methode ein bestimmtes Konfliktpotenzial (Tajfel/Turner 1979, 
S. 43-44).  
Beim Transfer von externem Wissen bestehen diese drei Möglichkeiten grund-
sätzlich auch: Bei einem negativen Vergleichsergebnis gegenüber einer externen 
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Vergleichsgruppe können Mitarbeiter sich von der Gruppe abwenden und inner-
lich kündigen oder das Unternehmen verlassen. Sie können auch sozial kreativ 
werden, indem sie vorher als negativ beurteiltes Wissens nunmehr positiv bewer-
ten oder sie können im sozialen Wettbewerb mit der Out-Group Wissen aus die-
ser Gruppe abwerten beziehungsweise eigenes Wissen aufwerten. 
Soziale Identität ist kontextabhängig. Individuen können sich zu verschiedenen 
Gruppen zugehörig fühlen, wobei sich entsprechend der aktuell als bedeutsam 
wahrgenommenen Zugehörigkeit der Bezugspunkt der sozialen Differenzierung 
und des Vergleichs ändert. So kann sich ein Mitarbeiter beispielsweise einem 
Team, einer Abteilung, einem Bereich und einem Unternehmen gleichzeitig zu-
gehörig fühlen. Vergleichsmaßstab auf Team-Ebene sind andere Teams in der 
gleichen Abteilung, während auf Ebene des Unternehmens andere Unternehmen 
zum Vergleich herangezogen werden (Brewer 1991, S. 476).  
Das Bedürfnis nach einem positiven Selbstwert und somit einer positiven sozialen 
Identität führt dazu, dass Individuen versuchen, die In-Group möglichst positiv 
von anderen Gruppen abzuheben (Tajfel/Turner 1979, S. 42-43). So soll eine be-
stehende Überlegenheit gegenüber anderen Gruppen erhalten bleiben. Dabei 
entsteht eine wechselseitige Tendenz der Gruppen, sich mehr und mehr vonei-
nander zu entfernen. Je ähnlicher sich die Gruppen sind, desto größer wird das 
Bedürfnis nach Differenzierung (Tajfel/Turner 1979, S. 41, Brown 2002, S. 556).  
Nach der Social-Identity-Theory wird die In-Group gegenüber der Out-Group bes-
ser bewertet (Tajfel/Turner 1979, S. 41). Dadurch können Mitglieder der In-Group 
eine positive soziale Identität erlangen oder ihre soziale Identität verbessern, 
womit zugleich ihr Bedürfnis nach einem positivem Selbstwert befriedigt wird. In 
verschiedenen Experimenten wurde gezeigt, dass bereits die zufällige und will-
kürliche Zugehörigkeit zu einer sozialen Gruppe genügt, um diese In-Group zu 
präferieren und die Out-Group zu diskriminieren (Tajfel et al. 1971). Die Grup-
penzugehörigkeit muss für die Vergleichssituation von Bedeutung (salient) sein 
und die Out-Group muss als relevante Vergleichsgruppe wahrgenommen werden 
(Tajfel/Turner 1979, S. 41). 
Es kann vermutet werden, dass diese Mechanismen auch im Innovationskontext 
wirken, dass also die Integration externen Wissens von der Zugehörigkeit der 
Mitarbeiter zu der Gruppe des Unternehmens beeinflusst wird. Nach der Social-
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Identity-Theory müssten die Mitarbeiter internes Wissen gegenüber externem 
Wissen bevorzugen, um ihre soziale Identität zu verbessern und ihr Bedürfnis 
nach einem positiven Selbstwert zu befriedigen. Diese aus der Theorie abgeleite-
te Vermutung wird gestützt durch zahlreiche Hinweise aus der Innovationsma-
nagement-Literatur, die ebenfalls vermuten lassen, dass es im Innovationskontext 
zu einer generellen Bevorzugung von Wissen aus der In-Group bzw. einer Be-
nachteiligung von Wissen aus der Out-Group kommt (Lichtenthaler/Lichtenthaler 
2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, S. 100, Katz/Allen 1982). 
Deswegen wird vermutet:  
Hypothese 1: Mitglieder einer Organisation präferieren internes Wissen gegen-
über externem Wissen.  
Voraussetzung für das Auftreten des Intergroup-Bias ist neben der Salienz der 
Gruppenmitgliedschaft und der Wahrnehmung der Out-Group als relevante Ver-
gleichsgruppe, dass sich ein Individuum subjektiv mit der In-Group identifiziert, 
sich also selbst dieser Gruppe zuordnet (Tajfel/Turner 1979, S. 41). Die Identifi-
kation ist Gegenstand verschiedener Forschungsarbeiten und wurde dabei auf 
sehr unterschiedliche Weise konzipiert und gemessen (Jackson/Smith 1999). 
Aufgrund theoretischer Erwägungen wird angenommen, dass die Identifikation 
mit der In-Group die Einstellungen gegenüber der Out-Group steuert - und nicht 
etwa umgekehrt (Jetten et al. 1997). 
Es konnte festgestellt werden, dass die Identifikation mit darüber entscheidet, ob 
die soziale Kategorisierung einen Bias zur Folge hat (Oakes 2001). Darüber hin-
aus wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der Identifikation mit der In-
Group und dem Bias bestätigt (Hinkle/Brown 1990, Turner/Reynolds 2001). Dar-
aus, dass in anderen Kontexten ein positiver Zusammenhang zwischen Identifika-
tion und Bias gezeigt werden konnte, lässt sich folgern, dass Identifikation auch 
beim Transfer von externem Wissen die Präferenzen und das Verhalten gegen-
über diesem Wissen beeinflussen kann. Deswegen lässt sich vermuten:  
Hypothese 2: Je stärker die Identifikation mit der eigenen Gruppe, desto stärker 
ist die Präferenz für internes Wissen gegenüber externem Wissen. 
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3.2.2 Optimal-Distinctiveness-Theory 
Entgegen der Vermutung, dass internes Wissen gegenüber externem Wissen 
präferiert wird, gibt es Hinweise darauf, dass Wissen aus der In-Group zumindest 
unter bestimmten Voraussetzungen und in bestimmten Kontexten auch benach-
teiligt werden kann. Zu einer Benachteiligung kann es etwa dann kommen, wenn 
Mitglieder der In-Group die Regeln der Gruppe missachten. Diese Missachtung 
bedroht das positive Bild von der Gruppe und kann dazu führen, dass die sozia-
len Kategorisierungen verschwimmen (Menon et al. 2006, S. 1130). 
Auch in Fällen, die sich nicht auf den speziellen Fall der Verletzung von Grup-
pennormen beziehen, kann externes Wissen in bestimmten Konstellationen prä-
feriert werden. Wenn z. B. in einem kompetitiven Umfeld andere Gruppenmitglie-
der mit ihrem Erfolg den Selbstwert eines Individuums bedrohen, können diese 
Gruppenmitglieder als Gefahr wahrgenommen werden, weswegen sie und ihr 
Wissen abgelehnt werden (Tesser et al. 1988, Menon/Pfeffer 2003, S. 499). 
Ebenso kann externes Wissen gegenüber internem Wissen als knapper wahrge-
nommen werden. Von diesem knappen Wissen können sich Mitarbeiter Vorteile 
im unternehmensinternen Wettbewerb versprechen, was dazu führen kann, dass 
es gegenüber internem Wissen bevorzugt wird (Strickland 1958). 
Einen Erklärungsbeitrag dafür, dass in gewissen Situationen externes Wissen 
bevorzugt wird, kann die Optimal-Distinctiveness-Theory (Brewer 1991, Brewer 
1993) liefern. Diese geht davon aus, dass bei der Aktivierung einer sozialen Iden-
tität zwei Bedürfnisse gleichzeitig befriedigt werden: einerseits das Bedürfnis 
nach Gruppenzugehörigkeit und nach Bestätigung durch die Gruppe, anderer-
seits das Bedürfnis nach Einzigartigkeit und nach Abgrenzung von dieser Grup-
pe. Eine ähnliche Beziehung wurde zuvor bereits in anderen Theorien wie z. B. 
der Uniqueness-Theory (Snyder/Fromkin 1980) postuliert. Brewer (1991) verband 
den Zusammenhang zwischen den Bedürfnissen nach Zugehörigkeit zu einer 
Gruppe und Einzigartigkeit jedoch mit der Social-Identity-Theory, wodurch eine 
andere Sichtweise auf die gegensätzlichen Bedürfnisse ermöglicht wurde.  
Die Theorie geht davon aus, dass sich die soziale Identität aus zwei entgegenge-
setzt wirkenden Kräften zusammensetzt: einerseits dem Bedürfnis nach Assimi-
lierung, andererseits dem Wunsch nach Differenzierung (Brewer 1991, 
S. 478-479). Dabei wird das Bedürfnis nach Assimilierung innerhalb der Gruppe 
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befriedigt, während sich der Wunsch nach Differenzierung im Vergleich zwischen 
In-Group und Out-Group niederschlägt (Brewer 1991, S. 477, vgl. Abbildung 2). 
      
Bedürfnis
(Unzufriedenheit)
Inklusionniedrig hoch
Optimum
Assimilierung
Differenzierung
resultierende
Zufriedenheit
 
Abbildung 2: Modell der Optimal-Distinctiveness-Theory (mit Änderungen übernommen  
aus Brewer 1991, S. 477) 
Es wird angenommen, dass ein Individuum sich auf einer Dimension der Inklusivi-
tät zwischen den Extremen der Einzigartigkeit und des Untertauchens in der 
Gruppe, also der vollständigen De-Individualisierung, einordnen lässt. Jedem 
Punkt auf dieser Dimension wird ein bestimmtes Verhältnis zwischen den konkur-
rierenden Bedürfnissen nach Assimilierung und Differenzierung zugeordnet. 
Wenn eine Person sich also isoliert oder von einem größeren sozialen Kollektiv 
losgelöst fühlt, erhöht sich das Bedürfnis nach Inklusion und Assimilierung. Geht 
das Individuum jedoch in einem großen oder undefinierten sozialen Kollektiv un-
ter, wird die Suche nach Differenzierung und Distinktheit aktiviert (Brewer 1999, 
S. 434). Ein Optimum ist erreicht, wenn sich die Bedürfnisse nach Assimilierung 
und nach Differenzierung im Gleichgewicht befinden. Abweichungen von diesem 
Optimum führen nach der Theorie dazu, dass Individuen danach streben, sich 
wieder in Richtung des Gleichgewichts zu bewegen (Brewer 1991, S. 478).  
Die wesentlichen Grundsätze der Theorie sind (Brewer 1991, S. 478):  
 Die Identifikation mit sozialen Gruppen ist am stärksten auf dem Niveau, 
auf dem der Konflikt zwischen Differenzierung und Assimilierung gelöst ist.  
 Die Distinktheit einer sozialen Identität ist kontextspezifisch. Sie hängt vom 
Bezugsrahmen ab, der von Kleingruppen bis zur Menschheit reichen kann.  
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 Optimale Distinktheit ist unabhängig von der positiven oder negativen Be-
wertung der Gruppenzugehörigkeit, auch wenn positive Gruppenidentitä-
ten den negativen vorgezogen werden. 
 Die optimale Distinktheit ist eine Funktion der relativen Stärke der gegen-
sätzlichen Bedürfnisse von Assimilierung und Differenzierung. Für jedes 
Individuum ist die relative Stärke der beiden Bedürfnisse von kulturellen 
Normen, individueller Sozialisation und Erfahrungen abhängig. 
Wenn sich ein Individuum zwischen Gruppennutzen und individueller Gewinn-
maximierung entscheiden muss, spielt die soziale Identität eine wichtige Rolle 
(Caporael et al. 1989). Die Entscheidung hängt von den verfügbaren sozialen 
Identitäten ab: Wenn es keine kollektive Identität gibt oder die Gruppe zu groß 
und zu formlos ist, verhalten sich die meisten Individuen eigennützig. Falls jedoch 
eine Gruppenidentität existiert, steigt die Wahrscheinlichkeit, dass die Individuen 
ihre Eigeninteressen zum Wohl des Kollektivnutzens zurückstellen (Bre-
wer/Schneider 1990). Wenn eine distinkte soziale Identität aktiviert ist, dominiert 
das soziale Selbst das personale Selbst (Brewer 1991, S. 478-479).  
Die Optimal-Distinctiveness-Theory liefert zwei Ursachen für Verzerrungseffekte 
in entgegengesetzte Richtungen: Verzerrungseffekte können zunächst von dem 
Bedürfnis hervorgerufen werden, sich mit einer optimal distinkten Gruppe zu iden-
tifizieren (Leonardelli/Brewer 2001). So können Präferenzen für die In-Group bzw. 
Benachteiligungen der Out-Group entstehen. Unter der Voraussetzung, dass eine 
gewisse Identifikation mit der Gruppe besteht, können Verzerrungseffekte in die 
andere Richtung von dem Bedürfnis hervorgerufen werden, sich von dieser 
Gruppe abzuheben (Brewer 1991, S. 477-479). Auf diese Weise kann es zu Prä-
ferenzen für die Out-Group bzw. zu einer Benachteiligung der In-Group kommen.  
Die Optimal-Distinctiveness-Theory kann also sowohl einen Erklärungsbeitrag 
dafür liefern, dass internes Wissen bevorzugt wird, als auch dafür, dass es Präfe-
renzen für Wissen aus externen Quellen gibt. Wie bereits in Hypothese 1 vermu-
tet, lassen sich Präferenzen für internes Wissen mit dem Bedürfnis nach einem 
positiven Selbstwert begründen, das dem Bedürfnis nach Assimilation entspricht. 
Ist das Bedürfnis eines Individuums nach Distinktion jedoch nur unzureichend 
erfüllt, versucht es, sich entsprechend zu differenzieren, um eine bessere Balan-
ce zwischen Assimilierung und Differenzierung zu erreichen und so sein Selbst-
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bild zu verbessern. Wie zuvor dargestellt, eröffnen sich Möglichkeiten der Diffe-
renzierung durch die Nutzung von externem Wissen.  
Eine Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen könnte folglich 
in dem Bedürfnis nach Differenzierung von der Gruppe begründet liegen. Dieses 
Bedürfnis könnte einerseits auf in einem Individuum selbst liegende Faktoren zu-
rückgeführt werden, andererseits aber auch auf Faktoren im Umfeld des Individu-
ums. Von besonderem Interesse ist hier der wahrgenommene Wettbewerb, denn 
es kann angenommen werden, dass steigender Wettbewerbsdruck innerhalb der 
Gruppe das Bedürfnis bzw. die Notwendigkeit erhöht, sich innerhalb der Gruppe 
abzuheben, um sich so Wettbewerbsvorteile zu verschaffen.  
Aufgrund einer wahrgenommenen Knappheit kann die Nutzung von externem 
Wissen zu Vorteilen im internen Wettbewerb um Belohnung, Status und Beförde-
rung führen. Internes Wissen scheint im Gegensatz zu externem Wissen ver-
gleichsweise leicht und kostengünstig zugänglich. Seine einfache Verfügbarkeit 
kann dafür verantwortlich sein, dass der wahrgenommene Wert des internen 
Wissens sinkt. Da externes Wissen gegenüber internem Wissen als knapp wahr-
genommen wird, kann die Wertschätzung für dieses Wissen steigen und es kön-
nen Präferenzen für dieses Wissen entstehen (Strickland 1958). Darüber hinaus 
können im internen Wettbewerb Vorteile auch durch die Ablehnung von internem 
Wissen erlangt werden. In einem kompetitiven Umfeld kann von kompetenten 
Mitgliedern der In-Group eine größere Gefahr ausgehen als von kompetenten 
Nicht-Mitgliedern (Tesser et al. 1988). Um Vorteile im internen Wettbewerb zu 
erlangen, können diese fachkundigen Gruppenmitglieder ignoriert oder sogar dif-
famiert werden (Tyler 1998, Menon/Pfeffer 2003, S. 499).  
Präferenzen für externes Wissen können offenbar dazu beitragen, dass Individu-
en ihr Differenzierungsbedürfnis befriedigen können. Darüber hinaus lassen sich 
durch Präferenzen für externes Wissen Vorteile im internen Wettbewerb erlan-
gen, was möglichweise dazu führt, dass der Status eines Individuums innerhalb 
der Gruppe steigt. Es kann also vermutet werden:  
Hypothese 3: Je stärker der wahrgenommene Wettbewerb innerhalb der Grup-
pe, desto stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem  
Wissen.  
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3.2.3 Moderatoren des Intergroup-Bias 
Der Intergroup-Bias wurde in zahlreichen Studien nachgewiesen (eine Übersicht 
hierzu findet sich bei Mullen et al. 1992). Dabei wurden auch zahlreiche Modera-
toren auf diesen Effekt identifiziert. Im Folgenden werden Moderatoren auf den 
Intergroup-Bias dargestellt, die sich möglicherweise auf die Bildung von Präfe-
renzen für internes oder externes Wissen auswirken und deswegen im weiteren 
Verlauf der Untersuchung berücksichtigt werden müssen.  
3.2.3.1 Gruppengröße, Status, Macht 
Gruppengröße, Status und Macht lassen sich außerhalb des Labors nicht eindeu-
tig voneinander trennen. Es konnte gezeigt werden, dass in Gruppen, die zah-
lenmäßig in der Minderheit sind, ein höherer Bias besteht als in Mehrheitsgrup-
pen, und zwar unabhängig davon, ob die Gruppen im Labor künstlich zusam-
mengestellt wurden oder ob sie sich im realen Leben gebildet haben. Dabei spielt 
nicht nur die Gruppengröße eine Rolle, sondern auch das Verhältnis der Größen 
verschiedener Gruppen zueinander (Mullen et al. 1992, S. 115).  
Der Status einer Person oder Organisation spielt beim Austausch von Wissen 
ebenfalls eine wichtige Rolle: So beeinflusst der Expertenstatus einer Person den 
Austausch von Wissen zwischen Individuen (Borgatti/Cross 2003), und das sozia-
le Prestige einer Institution entscheidet mit darüber, welches Wissen aufgenom-
men und weiter verwertet wird (Sine et al. 2003). Mitglieder von Gruppen mit ho-
hem Status legen einen stärkeren Bias an den Tag als Mitglieder von Gruppen 
mit niedrigem Status (für eine Übersicht s. Brewer/Brown 1998, s. auch Betten-
court et al. 2001, Mullen et al. 1992). Mitglieder von Gruppen mit hohem Status 
zeigen den Bias stärker, wenn sie eine Verringerung der Statusdifferenz wahr-
nehmen und wenn sie ihre hierarchische Position als legitim ansehen (Betten-
court/Bartholow 1998, Sachdev/Bourhis 1991).  
Darüber hinaus beeinflusst Macht die Beziehungen zwischen Gruppen. Mitglieder 
aus Gruppen mit größerer Macht zeigen einen stärkeren Bias als Mitglieder aus 
Gruppen mit geringerer Macht. Diskriminierungstendenzen sind besonders stark 
in Gruppen, die mächtig, aber zahlenmäßig in der Minderheit sind (Hewstone et 
al. 2002, S. 585, Sachdev/Bourhis 1991).  
Im Kontext der vorliegenden Arbeit können sich Gruppengröße, Status und Macht 
möglicherweise auch auf die Wissenspräferenzen auswirken. So ist denkbar, 
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dass Mitarbeiter aus kleinen Unternehmen stärkere Präferenzen hegen als Mitar-
beiter aus Großunternehmen oder dass Mitarbeiter, die der mächtigeren Gruppe 
der Führungskräfte angehören, im Gegensatz zu einfachen Angestellten einen 
stärkeren Bias zeigen. Die dargestellten Moderatoren beziehen sich aber haupt-
sächlich auf die Beziehungen zwischen Gruppen, weniger auf allgemeine Präfe-
renztendenzen aufgrund der Wissensherkunft und individueller Einflussfaktoren. 
Sie müssen deswegen im weiteren Verlauf der Arbeit zwar Beachtung finden, sie 
stehen jedoch nicht im Mittelpunkt der Untersuchung.  
3.2.3.2 Bedrohung 
Bedrohung ist ein zentrales Konstrukt in der Literatur zum Intergroup-Bias (Bre-
wer 1999, Hagendoorn et al. 2001). Die vorliegenden Konzeptionen, Operationa-
lisierungen und Interpretationen von Bedrohung variieren allerdings stark. Ge-
genstand der Bedrohung kann die soziale Identität der In-Group, die eigene Posi-
tion in der Hierarchie oder sogar die eigene Existenz sein. Sie kann realistisch 
sein oder symbolisch. Die Integration externen Wissens könnte dazu führen, dass 
Mitarbeiter sich bedroht fühlen, weil sie ihr Selbstverständnis oder ihre Position in 
Gefahr sehen.  
Eine Bedrohung kann entstehen, wenn Gruppen sich sehr ähnlich sind, da die 
Distinktheit der Gruppe aufgrund dieser Ähnlichkeiten potenziell bedroht ist 
(Henderson-King et al. 1997). Eine ähnliche und relevante Out-Group wird als 
Bedrohung für die Gruppenidentität wahrgenommen, so dass versucht wird, sich 
von dieser Gruppe abzuheben (Jetten et al. 1996, Roccas/Schwartz 1993). Es 
wurde ein starker Bias bei ähnlichen, aber klar von der In-Group getrennten 
Gruppen festgestellt, während bei zu hoher oder zu geringer Ähnlichkeit zwischen 
In- und Out-Group das Streben nach Differenzierung sehr gering oder nicht signi-
fikant war (Jetten et al. 1998).  
Bedrohung kann auch im Hinblick auf die Bedürfnisse nach Distinktheit bzw. As-
similation betrachtet werden (Brewer 2001). Beispielsweise zeigen Mitglieder, die 
sich am Rand einer Gruppe befinden und vermutlich einen starken Wunsch nach 
Assimilierung haben, eine höhere Ablehnung der Out-Group in der Öffentlichkeit 
als Gruppenmitglieder, die in der Mitte der Gruppe positioniert sind (Noel et al. 
1995). Mitglieder mit einer zentralen Gruppenposition neigen jedoch dazu, eine 
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bedrohte Distinktheit zu schützen und weisen deswegen einen erhöhten In-
Group-Favoritism auf (Jetten et al. 1997, Hewstone et al. 2002, S. 586).  
Die Bedrohung kann sich möglicherweise auf die Integration externen Wissens 
auswirken. So könnte externes Wissen allein aufgrund seiner Herkunft als be-
drohlich wahrgenommen werden. Allerdings können potenziell auch interne Quel-
len eine Bedrohung darstellen - beispielsweise im Fall von Kollegen, die in direk-
tem Wettbewerb um Karriereperspektiven stehen. Im Fokus der Arbeit stehen 
jedoch nicht Präferenzen, die auf Basis von Bedrohung entstehen, sondern die 
herkunftsabhängigen Wissenspräferenzen. Da sich Herkunft und Bedrohung 
schwer voneinander trennen lassen, muss die Bedrohung im weiteren Verlauf der 
Untersuchung weiter berücksichtigt werden.  
3.2.3.3 Persönlichkeitsvariablen 
Häufig wird versucht, Variablen der Persönlichkeit mit dem Bias in Verbindung zu 
bringen. Es konnten dabei Zusammenhänge zwischen Vorurteilen und Werten 
gezeigt werden. Zudem existieren auf persönlicher Ebene unzählige weitere Va-
riablen, die den Bias beeinflussen können (z. B. Altemeyer 1998). Eine klare 
Trennung der verschiedenen Messgrößen ist oft nicht möglich. Hewstone et al. 
(2002) stellten fest, dass die besten Studien in diesem Zusammenhang versu-
chen, den Bias anhand einer spezifischen Messgröße vorherzusagen und gleich-
zeitig andere Größen zu kontrollieren. Sie kritisieren die bisherigen Messansätze, 
da die Prädiktoren des Bias gewöhnlich dann gemessen wurden, wenn die per-
sönliche und nicht die soziale Identität salient war, wohingegen das Intergruppen-
verhalten ja gerade durch die Salienz der sozialen Identität geprägt ist (Hewstone 
et al. 2002, S. 586).  
Eine Persönlichkeitsvariable soll an dieser Stelle aufgrund ihrer Bedeutung in der 
Forschung zum Not-Invented-Here-Syndrom besondere Berücksichtigung finden: 
Die Dauer der Gruppenzugehörigkeit. Es konnte festgestellt werden, dass sich 
diese Dauer auf den Umgang mit externen Informationen auswirkt (Katz/Allen 
1982): Bei längerer Zugehörigkeit zu einer Projektgruppe zeigten die Mitglieder 
dieser Gruppe die Tendenz, externe Ideen bzw. externe Informationen weniger 
zu berücksichtigen. Als Begründung dafür wurde angenommen, dass die Gruppe 
bei einer relativ stabilen Gruppenstruktur daran glaubte, dass sie ein gewisses 
Wissensmonopol in einem Gebiet besitzt und dass stabile Gruppen im Lauf der 
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Zeit einen größeren Zusammenhalt erlangen, weswegen sie beginnen, sich von 
anderen Gruppen zu separieren. Aus diesem Grund wird auch die Kommunikati-
on mit Personen verringert, die nicht zu dieser In-Group gehören. Aus diesen Er-
kenntnissen kann gefolgert werden:  
Hypothese 4: Je länger ein Individuum einer Gruppe angehört, desto stärker ist 
seine Präferenz für internes Wissen gegenüber externem Wissen.  
3.3 Informationsverarbeitung: Fähigkeiten, Motivation, Möglichkeiten 
Bei der Integration externen Wissens in den Innovationsprozess eines Unterneh-
mens müssen nicht nur die Grenzen des Unternehmens überwunden werden, 
sondern es muss auch eine Verarbeitung der Informationen erfolgen. Die Prozes-
se der Informationsverarbeitung können sich möglicherweise auch auf die Präfe-
renzen für internes oder externes Wissen auswirken. Als theoretischer Aus-
gangspunkt wurde deswegen ein Ansatz aus der Informationsverarbeitung aus-
gewählt (s. Abschnitt 3.1): Das Motivation-Opportunity-Ability-Framework von 
MacInnis et al. (1991). Dieses Framework berücksichtigt ausdrücklich die Fakto-
ren Fähigkeiten und Motivation, denen in der Barrieren- und der Absorptive-
Capacity-Forschung eine große Bedeutung beigemessen wird (vgl. Abschnitte 
2.2 und 2.3). Das Framework wird im folgenden Abschnitt 3.3.1 vorgestellt. An-
schließend wird auf seine Komponenten Fähigkeiten, Motivation und Möglichkei-
ten eingegangen und es werden Hypothesen dazu abgeleitet.  
3.3.1 Das Motivation-Opportunity-Ability-Framework 
Das Motivation-Opportunity-Ability-Framework verbindet individuelles Verhalten 
mit der Verarbeitung von Informationen. Die Integration von Wissen in den Inno-
vationsprozess kann als Verhalten von Individuen angesehen werden, also als 
beobachtbare und messbare Handlung einer Person (Gerrig/Zimbardo 2008, 
S. 2). Sie hängt von den kognitiven Prozessen ab, die in einem Individuum ablau-
fen (Ulich/Bösel 2005, S. 127-130). Ein wesentlicher Bestandteil dieser Integrati-
onsprozesse ist die Verarbeitung von Informationen (Hagendorf 2011, S. 22). 
Diese wird nach dem Motivation-Opportunity-Ability-Framework von der Motivati-
on, den Fähigkeiten und den Möglichkeiten beeinflusst, ein bestimmtes Verhal-
ten, wie z. B. die Aufnahme oder die Nutzung von Wissen, an den Tag zu legen 
(Argote et al. 2003, S. 575).  
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In der Studie von MacInnis et al. (1991) wurden Markenbotschaften in einer Wer-
beanzeige als Input-Reize eines Informationsverarbeitungsprozesses untersucht 
und das individuelle Verhalten wurde mit der Verarbeitung dieser Information ver-
bunden (MacInnis et al. 1991, S. 32-34). Die Fragestellungen der vorliegenden 
Arbeit und der Studie von MacInnis et al. ähneln sich insofern, als in beiden Fäl-
len die Wirkung eines peripheren Reizes untersucht wird: In der Studie von Ma-
cInnis et al. war dies die Markeninformation, in der vorliegenden Arbeit wird der 
Einfluss der Wissensherkunft untersucht. Sowohl bei der Konfrontation eines 
Konsumenten mit Werbebotschaften als auch beim Kontakt eines Mitarbeiters mit 
neuem Wissen werden Aufmerksamkeit und Verarbeitungsressourcen aufge-
bracht, um die zusätzlichen Informationen, welche die Markeninformationen bzw. 
die Wissensquelle darstellen, zu erfassen und durchdringen zu können (MacInnis 
et al. 1991, S. 33). 
Das Motivation-Opportunity-Ability-Framework wurde in verschiedenen Formen 
auf andere Forschungsgebiete übertragen (z. B. Argote et al. 2003, Rothschild 
1999, Siemsen et al. 2008, Aaker/Williams 1998, Delaney/Huselid 1996). Seine 
Grundkomponenten finden sich auch in der Forschung über die Innovationsbarri-
eren wieder: Hier werden, wie bereits in Abschnitt 2.3 dargestellt, Barrieren des 
Wissens und des Wollens, also der Fähigkeiten und der Motivation, viel diskutiert 
(Hauschildt/Salomo 2007, S. 190-192, Witte 1973, S. 6).  
3.3.2 Fähigkeiten 
Fähigkeiten lassen sich definieren als menschliche Attribute, welche für eine 
fachkundige Ausführung von Aufgaben relevant sind. Die Fähigkeit einer Person, 
eine Aufgabe auszuführen, hängt also davon ab, ob die Person die für die Erbrin-
gung einer Leistung erforderlichen Attribute besitzt. Von den Fähigkeiten ausge-
nommen ist die Motivation, welche den Antrieb bzw. den Willen widerspiegelt, 
eine bestimmte Handlung durchzuführen (Ulich/Bösel 2005, S. 122, Vroom 1995, 
S. 232, s. Abschnitt 3.3.3).  
Fähigkeiten können angeboren sein, sie können aber auch erlernt werden (Argo-
te et al. 2003, S. 575, Nadler et al. 2003). Erfahrungen können die Fähigkeiten 
eines Individuums verändern. Dies setzt voraus, dass bei einem Individuum das 
notwendige Vorwissen zur Interpretation von neuen Informationen vorhanden ist, 
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dass auf dieses Vorwissen zurückgegriffen werden kann und dass das Individu-
um in der Lage ist, Neues zu lernen (MacInnis et al. 1991, S. 34-35).  
Individuen können Wissen in Wissensgebieten besser verstehen, in welchen sie 
bereits Erfahrungen gesammelt haben. Die Verknüpfung von neuen Informatio-
nen mit bekanntem Wissen ermöglicht es ihnen, zu lernen und neues Wissen 
aufzunehmen. Diese Assoziationen können in Verbindung mit Kreativität dazu 
führen, dass Erfahrungen in einem bestimmten Bereich die Leistungen in ande-
ren Bereichen beeinflussen und so neues Wissen entsteht (Argote et al. 2003, 
S. 575, Cohen/Levinthal 1990, S. 130).  
Fähigkeitsdefizite beschränken die individuelle Informationsverarbeitung. Fehlen-
de Intelligenz oder Bildung sowie das Fehlen von Erfahrungen wurden als Fakto-
ren identifiziert, welche die Informationsverarbeitung und somit auch die Wis-
sensaufnahme und -nutzung reduzieren (Minbaeva et al. 2010, S. 8, Ander-
son/Jolson 1980). Fähigkeitsdefizite fachlicher und kommunikativer Art dürften 
zunächst dazu führen, dass zur Reduktion von Komplexität und Unsicherheit auf 
heuristische Wissensverarbeitungsprozesse zurückgegriffen wird (Ger-
rig/Zimbardo 2008, S. 312, Kahneman/Tversky 1973, S. 237). Im Gegensatz zu 
systematischen Verarbeitungsprozessen, bei welchen die Güte der Argumente 
und die Qualität des Wissens für das Ergebnis der Verarbeitung entscheidend 
sind, stützen sich heuristische Wissensverarbeitungsprozesse auf periphere Hin-
weisreize, also auf äußere Reize, die vom Inhalt unabhängig sind (Bohner 2002, 
S. 283). Solche Reize können z. B. die Art der Präsentation, saliente Stereoty-
pen, Schlussfolgerungen aus persönlichen Merkmalen oder einer Person zuge-
schriebenen Kompetenzen darstellen. Hinweisreize dieser Art stellen relativ ge-
ringe kognitive Anforderungen an eine Person (Chaiken/Trope 1999, Pavelchak 
1989). Die Zugehörigkeit zur gleichen Gruppe könnte, wie bereits in Abschnitt 3.2 
dargestellt, ein solcher wichtiger Hinweisreiz sein, der bei einer Komplexitätsre-
duktion hilfreich ist und zu Präferenzen für Wissen aus internen Quellen führt.  
Sind die Fähigkeiten stärker ausgeprägt, kann dies dazu führen, dass die Kom-
plexität des Wissens besser erfasst wird und deswegen das Bedürfnis nach Re-
duktion von Komplexität weniger stark ausgeprägt ist. Das kann wiederum zur 
Folge haben, dass Informationen nicht heuristisch, sondern systematisch verar-
beitet werden, so dass primär die Qualität der Argumente und des Wissens für 
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die Beurteilung entscheidend ist und periphere Hinweisreize eine untergeordnete 
Rolle spielen. Daraus lässt sich schließen, dass auf Intergruppeneffekte zurück-
zuführende Präferenzen für die In-Group mit steigenden Fähigkeiten sinken.  
Die Anforderungen an die Fähigkeiten eines Individuums sind bei Austauschpro-
zessen mit externen Wissensträgern höher als in internen Wissensaustauschpro-
zessen: Neben den fachlichen Aspekten müssen auch Hindernisse kultureller und 
kommunikativer Art überwunden werden, wie sie sich durch unterschiedliche Per-
spektiven auf einen Sachverhalt, unterschiedliche Unternehmenskulturen, aber 
auch bereits aufgrund unterschiedlich verwendeter Fachbegriffe und Abkürzun-
gen ergeben (Andres 2004, S. 156-157). Es kann also davon ausgegangen wer-
den, dass diese im Vergleich zu internen Wissensaustauschprozessen an-
spruchsvolleren Fähigkeiten Voraussetzung dafür sind, dass ein Wissensaus-
tausch mit externen Wissensquellen überhaupt stattfinden kann.  
Möglicherweise fördern höhere Fähigkeiten sogar Präferenzen für externes Wis-
sen. Nach der Selbstbestimmungstheorie ist Menschen der Wunsch angeboren, 
ihre Umwelt zu verstehen und zu erforschen (Deci/Ryan 1993, S. 235). Es wird 
angenommen, dass jeder Mensch ein angeborenes Kompetenzbedürfnis hat 
(Wild/Möller 2009, S. 157). Positive Kompetenzgefühle können beispielsweise 
durch den Austausch von Erfahrungen oder die erfolgreiche Bewältigung von an-
spruchsvollen Aufgaben ausgelöst werden. Personen mit hohem Kompetenzerle-
ben suchen wiederum nach anspruchsvolleren Aufgaben (Nerdinger et al. 2008, 
S. 530). Bei Menschen, die bereits ein hohes Fähigkeitsniveau erreicht haben, 
können solche Aufgaben innerhalb einer begrenzten Gruppe möglicherweise 
schwerer gefunden werden, da diese Individuen bereits ein sehr gutes Verständ-
nis von ihrer Umwelt erlangt haben. Um ihrem Kompetenzbedürfnis gerecht zu 
werden und weiterhin positive Kompetenzgefühle zu erleben, können sie sich 
möglicherweise der Außenwelt zuwenden und Präferenzen für externes Wissen 
entwickeln. Deswegen wird vermutet: 
Hypothese 5: Je stärker die Fähigkeiten des Wissensaustauschs ausgeprägt 
sind, desto stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem 
Wissen.  
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3.3.3 Motivation 
Doch selbst wenn die Fähigkeiten eines Individuums stark ausgeprägt sind und 
keine Defizite in diesem Bereich bestehen, kann die Integration von Wissen aus-
bleiben, wenn andere Faktoren nur in geringem Maße vorhanden sind oder ganz 
fehlen (Baldwin et al. 1991). Neben den Fähigkeiten muss deswegen die Motiva-
tion als wichtiger Einflussfaktor auf das individuelle Verhalten berücksichtigt wer-
den. Die Relevanz der individuellen Motivation für das Verhalten ist in der Verhal-
tensforschung fest verankert (Baldwin 1958, Porter/Lawler 1968, Ulich/Bösel 
2005, S. 122) und empirisch belegt (Heider 1958, O'Reilly/Chatman 1994). Die 
bedeutende Rolle der Motivation wird auch in der Literatur über Wissensprozesse 
hervorgehoben. Dort wird postuliert, dass die individuelle Motivation wissensbe-
zogene Ergebnisse positiv beeinflusst (Szulanski 1996, Argote et al. 2003). 
Motivation besteht aus emotionalen oder neuronalen Prozessen, die darauf aus-
gerichtet sind, Aktivitäten zu veranlassen, ihre Richtung zu beeinflussen und sie 
aufrecht zu erhalten (Gerrig/Zimbardo 2008, S. 414, Wiswede 1995, S. 59). Es 
wird häufig zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation unterschieden 
(Osterloh et al. 2002, S. 64-65, Deci/Ryan 1993, S. 225). Intrinsisch motivierte 
Personen ziehen ihre Motivation aus dem Handlungsprozess selbst. Die Motivati-
on wird durch die Tätigkeit selbst gefördert, wobei die Tätigkeit als befriedigend 
und erfüllend erlebt werden muss (Reichwald et al. 2005, S. 152-153). Extrinsisch 
motivierte Personen versprechen sich von ihrem Handeln materielle Vorteile oder 
wollen Nachteile vermeiden (Osterloh et al. 2002, S. 64-65).  
Es konnte ein positiver Zusammenhang zwischen bestehenden Anreizen und der 
Aufnahme und Nutzung von Wissen festgestellt werden (Cabrera et al. 2006, 
S. 258). Die extrinsische Motivation eines Individuums kann durch direkte Anreize 
zum Wissensaustausch gesteigert werden, so z. B. durch finanzielle Anreize oder 
soziale Belohnungen wie einer Verbesserung von Karriereperspektiven. Sie lässt 
sich aber auch durch Vorteile erhöhen, die sich indirekt aus dem Wissensaus-
tausch ergeben. Solche indirekten Vorteile können z. B. in einer Verbesserung 
der eigenen Position im internen Wettbewerb um Belohnung, Status und Beförde-
rung bestehen. Diese Vorteile hängen stark davon ab, ob sich ein Individuum po-
sitiv von einer Gruppe abhebt (Menon/Pfeffer 2003, S. 499). Eine Abhebung von 
der Gruppe könnte über die Aufnahme und Nutzung externen Wissens erreicht 
werden, das als knapp wahrgenommen wird und internen Mitbewerbern nicht zur 
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Verfügung steht (Strickland 1958, Menon/Pfeffer 2003, S. 499). Weiterhin können 
kompetente Mitglieder der eigenen Gruppe ignoriert oder diffamiert werden, um 
Nachteile gegenüber diesen Personen im internen Wettbewerb zu reduzieren und 
sich selbst Vorteile zu verschaffen (Tyler 1998). Eine solche Bevorzugung der 
Out-Group und Benachteiligung der In-Group lässt auf einen Zusammenhang 
zwischen extrinsischer Motivation und einer Präferenzbildung für externes Wis-
sen schließen.  
Hypothese 6a: Je stärker die extrinsische Motivation zum Wissensaustausch, 
desto stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen.  
Im Gegensatz zu extrinsischer Motivation ist die intrinsische Motivation auf ein 
selbst definiertes Ziel gerichtet oder auf die Erfüllung einer persönlichen oder so-
zialen Norm um ihrer selbst willen (Osterloh et al. 2002, S. 64). Außer der Tätig-
keit selbst erhält das Individuum keine weiteren Belohnungen (Deci 1975, S. 23). 
Intrinsische Motivation beinhaltet Neugier und Spontaneität und wird als Quelle 
von Vergnügen und Vitalität im Leben beschrieben (Ryan/Deci 2000, S. 70). 
Intrinsische Motivation zum Austausch von Wissen wirkt sich generell förderlich 
auf den Austausch und die Nutzung von Wissen aus: Sie kann beispielsweise 
Transaktionskosten in und zwischen Organisationen senken, gegenseitiges Ver-
trauen steigern und so den Wissenstransfer fördern. Intrinsisch motivierte Indivi-
duen werden nicht durch Regeln geleitet, sondern von einem Gefühl der Selbst-
bestimmung (Minbaeva et al. 2010, S. 6). Darüber hinaus kann die intrinsische 
Motivation auch dazu beitragen, einen Mangel an Fähigkeiten und Know-how 
auszugleichen, der für die Exploration neuen Wissens benötigt wird, denn stark 
intrinsisch motivierte Individuen leiten Fähigkeiten aus anderen Wissensberei-
chen ab oder unternehmen große Anstrengungen, um die benötigten Fähigkeiten 
zu erwerben (Amabile 1997, S. 44). Die intrinsische Motivation von Mitarbeitern 
wird deswegen als kritischer Erfolgsfaktor angesehen - insbesondere in Unter-
nehmen, die auf die Fähigkeiten ihrer Mitarbeiter angewiesen sind, neues Wissen 
zu schaffen und implizites Wissen zu teilen (Cabrera et al. 2006, S. 259). 
Da die intrinsische Motivation auf den Austausch und die Nutzung des Wissens 
selbst gerichtet ist, und nicht auf Ziele, die darüber hinausgehen, kann zunächst 
vermutet werden, dass sie keine Auswirkung auf die Bildung von Präferenzen für 
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internes oder externes Wissen hat. Neugier und Spontaneität, zwei wesentliche 
Bestandteile der intrinsischen Motivation (Ryan/Deci 2000, S. 70), dürften beim 
Wissensaustausch mit externen Quellen jedoch stärker stimuliert werden als bei 
internen Austauschprozessen, denn wissensunabhängige Kontextfaktoren kön-
nen dazu beitragen, dass der Austausch von Wissen mit Externen als aufregen-
der wahrgenommen wird. Beispielsweise kann ein Mitarbeiter beim Wissensaus-
tausch mit Externen neue Menschen, neue Wissens- und Denkstrukturen und 
neue Wege des Wissensaustauschs kennenlernen. Somit kann vermutet werden: 
Hypothese 6b: Je stärker die intrinsische Motivation zum Wissensaustausch, 
desto stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen.  
Intrinsische und extrinsische Motivation sind nicht als Gegensatzpaar zu verste-
hen: Zwar konnte nachgewiesen werden, dass die intrinsische Motivation ab-
nimmt, wenn Probanden extrinsisch motiviert werden (Deci 1972), es konnte je-
doch auch gezeigt werden, dass die intrinsische Motivation trotz extrinsischer 
Belohnungen aufrechterhalten werden kann. Durch Prozesse der Internalisierung 
von Werten in die eigenen Regulationsprozesse und der Integration dieser Werte 
und Regulationsprozesse in das individuelle Selbst kann aus extrinsisch motivier-
tem Handeln sogar intrinsisch motiviertes Verhalten werden (Deci/Ryan 1993, 
S. 227). Die Art der Motivation kann also Veränderungen unterworfen sein.  
Die Unterscheidung in intrinsische und extrinsische Motivation ist nicht trenn-
scharf und nicht abschließend. In der Motivationsforschung wurde das Konzept 
deswegen verfeinert und erweitert. Ein allumfassendes, abschließendes Motivati-
onsmodell existiert jedoch nicht. Deci/Ryan (1993) unterschieden beispielsweise 
vier Formen der Integration extrinsischer „Verhaltensregulation“ (Deci/Ryan 1993, 
S. 226-228). Zusätzliche Erweiterungen des Konzepts wurden vorgenommen, 
indem weitere Faktoren hinzugefügt wurden, die sich nicht immer klar in die Ka-
tegorien intrinsisch oder extrinsisch einordnen lassen (Nov et al. 2010, Facteau et 
al. 1995, Amabile et al. 1993, Füller 2010).  
3.3.4 Möglichkeiten 
Der Effekt von Fähigkeiten und Motivation wird beschränkt bzw. gefördert von 
den Möglichkeiten, Wissen zu schaffen, zu speichern und zu transferieren (Argo-
te et al. 2003, S. 575). Möglichkeiten können als die Abwesenheit von Hemmnis-
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sen definiert werden, wobei MacInnis et al. (1991) Hemmnisse im Kontext der 
Aufnahme und Verarbeitung von Werbung als Ablenkung oder limitierte Aufnah-
mefähigkeit der Markenbotschaften verstanden (MacInnis et al. 1991, S. 34). Der 
Begriff der Möglichkeiten wird in der vorliegenden Arbeit weiter gefasst und bein-
haltet neben der Abwesenheit von Hemmnissen bei der Wissenskrea-
tion, -speicherung und -transformation auch die Förderung dieser Aktivitäten (Ar-
gote et al. 2003, S. 575).  
Ein wichtiger Bestandteil der Möglichkeiten resultiert aus den Beziehungen in ei-
ner Organisation. Diese beeinflussen die Ergebnisse von Wissensprozessen, da 
sie es Mitgliedern der Organisation erlauben, voneinander zu lernen (Argote et al. 
2003, S. 575). Um solches Lernen zu ermöglichen, ist ein Mindestmaß an Bezie-
hungen und Interaktionen zwischen Sender und Empfänger notwendig (Mäkela et 
al. 2007). Art, Distanz und Intensität dieser Beziehungen beeinflussen die Pro-
zesse des Lernens (Hansen 1999, S. 82). Um ihre Wissensprozesse zu verbes-
sern, versuchen Organisationen, formelle und informelle Beziehungen zu etablie-
ren und zu fördern und so die Distanz zwischen Personen zu reduzieren (Rea-
gans/McEvily 2003, S. 48). Die Organisationen bauen Kommunikationsbrücken 
auf, bieten Möglichkeiten zu einem funktions- und hierarchieübergreifenden Dia-
log an und schaffen Systeme, wie z. B. Wikis oder Online-Communities, mit de-
ren Hilfe Wissen einfacher festgehalten und geteilt werden kann (Levitt/March 
1988, Figallo/Rhine 2002, Griffith/Sawyer 2006, Lehner 2008, S. 185-293). 
Allein die Existenz der Interaktionsmöglichkeiten reicht jedoch nicht aus, um die 
Wissensprozesse zu verbessern. Die Möglichkeiten müssen auch tatsächlich ge-
nutzt werden (Cabrera et al. 2006). Die soziale Interaktion zwischen den Mitglie-
dern von zwei Gruppen hat einen signifikanten Effekt auf deren Wissensaus-
tausch (Hansen 1999, Reagans/McEvily 2003, Tsai 2001). Eine geringe Nutzung 
der Interaktionsmöglichkeiten kann dazu führen, dass Wissen in Organisationen 
nicht entdeckt wird, keine ausreichende Verwendung findet oder in den Köpfen 
einzelner Individuen gefangen bleibt. Eine zu starke Nutzung der Interaktions-
möglichkeiten kann die Leistung des Wissensempfängers jedoch auch beein-
trächtigen, z. B. weil veraltete oder nicht zur aktuellen Situation passende Infor-
mationen das Denken in eine falsche Richtung lenken (Haas/Hansen 2005).  
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Möglichkeiten des Wissensaustauschs können sowohl auf persönlicher Ebene als 
auch in kodifizierter Form bestehen. Bei der Kodifizierung von Wissen ist die indi-
viduelle Bereitschaft, Wissen überhaupt preiszugeben und dieses Wissen dann 
zu explizieren und festzuhalten, von entscheidender Bedeutung. Sie ist jedoch 
nicht immer vorhanden (Nielsen/Ciabuschi 2003, Connelly et al. 2010). Die Mög-
lichkeiten auf persönlicher Ebene erlauben es, dass Menschen von Wissen profi-
tieren, das ihnen nahestehende Personen gesammelt haben. Wissen erscheint 
einem Individuum näher, wenn informelle Bindungen zu einem Träger dieses 
Wissens existieren. Solche Verbindungen können zu Personen innerhalb wie 
auch außerhalb des Unternehmens bestehen. Bewegungen von Individuen durch 
die Organisation und über ihre Grenzen hinweg, z. B. durch Job-Rotation oder 
durch einen Arbeitsplatzwechsel, erhöhen die Möglichkeiten einer Gruppe, von 
anderen zu lernen (Almeida/Kogut 1999, Song et al. 2003).  
Es konnte empirisch belegt werden, dass die Nutzung beider Möglichkeiten für 
ein erfolgreiches Wissensmanagement von Bedeutung ist. Der Austausch von 
explizitem Wissen kann mit Hilfe virtueller Kommunikationsmittel unterstützt wer-
den. Für den Austausch von implizitem Wissen sind persönliche Interaktionen 
notwendig, denn diese erlauben es, bidirektional zu kommunizieren, so dass 
Rückfragen gestellt und Verständnisprobleme ausgeräumt werden können (No-
hria/Eccles 1992b). Persönliche Kommunikation, wie sie bei Besuchen und Be-
sprechungen stattfindet, wurde als wichtiger positiver Einflussfaktor auf den Wis-
senstransfer identifiziert (Bresman et al. 1999). Das Fehlen solcher direkten Be-
ziehungen und extensiver Kommunikation zwischen Mitarbeitern verschiedener 
Abteilungen erschwert hingegen den Wissenstransfer (Hansen 1999). 
Die Möglichkeiten des Wissensaustauschs sind also Voraussetzung dafür, dass 
Wissen überhaupt integriert werden kann. Es kann davon ausgegangen werden, 
dass sie den Wissensaustausch generell beeinflussen, nicht aber die Wissens-
präferenzen. Sie müssen folglich im weiteren Verlauf der Untersuchung berück-
sichtigt werden, um sicherzustellen, dass ein Wissensaustausch tatsächlich statt-
finden kann. Sie stehen aber nicht im Fokus der Untersuchung.  
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3.4 Zusammenfassung der Hypothesen 
In den beiden vorangegangen Abschnitten wurden theoretische Ansätze zum In-
tergroup-Bias und zur Informationsverarbeitung vorgestellt. Aus diesen For-
schungsansätzen wurden Hypothesen über die Existenz von Präferenzen für in-
ternes oder externes Wissen im Innovationsprozess und mögliche Einflussfakto-
ren auf solche Präferenzen abgeleitet. Die Hypothesen werden in Tabelle 2 und 
Abbildung 3 zusammengefasst dargestellt.  
Hypothese 
1 
Mitglieder einer Organisation präferieren internes Wissen gegenüber exter-
nem Wissen. 
2 
Je stärker die Identifikation mit der eigenen Gruppe, desto stärker ist die 
Präferenz für internes Wissen gegenüber externem Wissen. 
3 
Je stärker der wahrgenommene Wettbewerb innerhalb der Gruppe, desto 
stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen. 
4 
Je länger ein Individuum einer Gruppe angehört, desto stärker ist seine Prä-
ferenz für internes Wissen gegenüber externem Wissen. 
5 
Je stärker die Fähigkeiten des Wissensaustauschs ausgeprägt sind, desto 
stärker ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen. 
6a 
Je stärker die extrinsische Motivation zum Wissensaustausch, desto stärker 
ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen. 
6b 
Je stärker die intrinsische Motivation zum Wissensaustausch, desto stärker 
ist die Präferenz für externes Wissen gegenüber internem Wissen. 
Tabelle 2: Zusammenfassung der Hypothesen 
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Abbildung 3: Darstellung der Hypothesen
  
 
4. Empirische Untersuchung 
Die im vorangegangenen Kapitel aufgestellten Hypothesen sollen im Folgenden 
einer empirischen Überprüfung unterzogen werden. Vor der Darstellung und der 
Diskussion der Untersuchungsergebnisse in den nachfolgenden Kapiteln wird in 
diesem Kapitel die empirische Untersuchung näher beschrieben. In Abschnitt 4.1 
erfolgt zunächst ein kurzer Überblick über die Vorgehensweise, bevor in Ab-
schnitt 4.2 die Wahl der Erhebungsmethoden diskutiert wird. Anschließend wird in 
Abschnitt 4.3 dargestellt, wie die in den Hypothesen verwendeten Konstrukte 
operationalisiert wurden, bevor in Abschnitt 4.4 der Aufbau und der Ablauf der 
Studie detailliert beschrieben werden. Um die Transparenz und Nachvollziehbar-
keit der Untersuchung zu gewährleisten, werden in Abschnitt 4.5 die Messmodel-
le beurteilt und die verwendeten Methoden der Datenanalyse erläutert.  
4.1 Überblick 
Zur Überprüfung der Hypothesen wurde eine Online-Befragung durchgeführt, 
welche einen experimentellen Teil zur Bewertung von Innovationsideen enthielt. 
Die Befragung fand innerhalb der Daimler AG statt. Das global agierende Unter-
nehmen hatte zum Zeitpunkt der Untersuchung etwa 260.000 Mitarbeiter und ist 
geprägt von einer mehr als 125-jährigen Ingenieurstradition (vgl. Abschnitt 4.4.1).  
Die Untersuchung der Hypothesen erfolgte auf zwei Messebenen: Auf der ersten 
Messebene wurden mit Hilfe von Fragen die vorhandenen Präferenzen bei der 
Aufnahme und Nutzung von internem und externem Wissen ermittelt (vgl. Ab-
schnitt 4.3.1.1). Da jedoch aufgrund des Umfelds und der Tätigkeit der Mitarbeiter 
möglicherweise keine Interaktionen zwischen den Mitarbeitern und externen Wis-
sensquellen stattfinden oder tatsächlich eine Überlegenheit von internem oder 
externem Wissen bestehen kann, wurde auf einer zweiten Messebene zusätzlich 
eine weniger kontextabhängige Messung der Präferenzen vorgenommen 
(Helm/Steiner 2008, S. 27-28, Abschnitt 4.3.1.2).  
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In einem Between-Subjects-Experiment wurden die Ideenquellen manipuliert, so 
dass die Präferenzen für internes und externes Wissen bereits in der Situation 
des ersten Kontakts mit einer Idee und ohne die genannten Einflüsse des Ar-
beitsumfelds miteinander verglichen werden konnten (vgl. Abbildung 4, Max-
well/Delaney 2003, S. 58). Während des Experiments wurden allen Probanden 
drei Innovationsideen unter verschiedenen Quellenangaben präsentiert. Externe 
Quellen waren externe Forscher und Entwickler, Wettbewerber sowie Kunden. 
Als interne Quellen wurden Innovationsexperten, interne Forscher und Entwickler 
sowie Marketingexperten aus dem Unternehmen angegeben. Daneben gab es 
eine Kontrollgruppe, bei der keine Quelle angegeben war. Jedem Probanden 
wurde aufgrund des Between-Subjects-Designs nur eine Quelle angezeigt. Bei-
spielsweise wurden einem Probanden also nur Ideen vorgestellt, die vermeintlich 
von Kunden stammten. Um eine möglichst realitätsnahe Situation zu erhalten und 
so die externe Validität der Studie zu erhöhen, wurden Geschäftsideen aus dem 
Ideenpool des Unternehmens benutzt, für deren Verständnis keine besonderen 
Kenntnisse erforderlich waren.  
Nach dem experimentellen Teil wurden weitere Fragen gestellt, welche sich auf 
Fähigkeiten, Motivation und Möglichkeiten sowie auf den Wissensaustausch und 
die persönliche Situation der Mitarbeiter im Unternehmen bezogen. Die Operatio-
nalisierung der Konstrukte erfolgte auf der Basis bereits existierender und vali-
dierter Skalen, welche an die Fragestellung der Arbeit angepasst wurden (vgl. 
Abschnitt 4.3).  
Ideenbewertung 
Manipulation der Ideenquelle 
(keine/drei unternehmensinterne/drei 
unternehmensexterne Quellen)
Begrüßung und Aufgabenbeschreibung
Weitere Fragen
Schwerpunkte: Motivation, Fähigkeiten, 
Möglichkeiten, Identifikation  und Distinktionsbedürfnis 
 
Abbildung 4: Überblick über die Untersuchung  
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3.755 Personen füllten den Fragebogen vollständig aus (vgl. Abschnitt 4.4). Die 
gewonnenen Daten wurden mit Hilfe verschiedener statistischer Methoden analy-
siert (vgl. Abschnitt 4.5). Zentral war dabei der Einsatz von Signifikanztests sowie 
von linearen Regressionsanalysen und Random-Coefficient-Ordered-Regres-
sionsmodellen. Vor der Überprüfung der Hypothesen wurden Reliabilität und Va-
lidität der gemessenen Konstrukte überprüft (vgl. Abschnitt 4.5). Die Ergebnisse 
der Analyse werden in Kapitel 5 dargestellt.  
4.2 Wahl der Erhebungsmethoden und der Messebenen 
Die Datenerhebung erfolgte mit Hilfe einer standardisierten schriftlichen Befra-
gung in Form eines Online-Fragebogens. Befragungen sind das in den Sozialwis-
senschaften am häufigsten eingesetzte Mittel der Datenerhebung (Bortz/Döring 
2006, S. 236). Die weitgehende Standardisierung und die intersubjektive Nach-
prüfbarkeit von Online-Befragungen ermöglichen ein hohes Maß an Objektivität 
(Kromrey 2007, S. 34).  
Entsprechend der Fragestellung der Arbeit wurden mit der Untersuchung zwei 
Ziele verfolgt: Es sollte untersucht werden, ob Organisationsmitglieder in Innova-
tionsprozessen tendenziell internes oder externes Wissen bevorzugen, und es 
sollten Einflussfaktoren auf mögliche Präferenzen identifiziert werden. Die Frage-
stellung wurde dabei auf zwei Messebenen betrachtet (vgl. Abschnitt 4.2.1): Auf 
einer allgemeinen Ebene wurde untersucht, ob im Arbeitsalltag der Probanden 
Präferenzen bei der Aufnahme und Nutzung von Wissen bestehen und wovon 
diese gegebenenfalls beeinflusst werden. Die Untersuchung erfolgte mit Hilfe ei-
nes Ex-Post-Facto-Designs (vgl. Abschnitt 4.2.5). Auf der zweiten Messebene 
wurde erforscht, ob bereits in der Situation des Erstkontakts mit Wissen Präfe-
renzen für internes oder externes Wissen bestehen, die sich auf die Herkunft des 
Wissens zurückführen lassen und die unabhängig von Faktoren wie der Wis-
sensqualität oder von Interaktionen der Mitarbeiter mit externen Wissensträgern 
sind. Für die Untersuchung dieser Messebene wurde eine experimentelle Heran-
gehensweise gewählt (vgl. Abschnitt 4.2.4). 
4.2.1 Messebenen 
Vor der Wahl der Erhebungsmethoden galt es festzulegen, zu welchem Zeitpunkt 
im Innovationsprozess die Präferenzen untersucht werden sollten. Präferenzen 
und Einflussfaktoren in den verschiedenen Phasen können sich möglicherweise 
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erheblich unterscheiden. In der Arbeit wurden deswegen zwei unterschiedliche 
Messebenen betrachtet.  
Die erste Messebene leitet sich aus der Absorptive-Capacity-Forschung ab. Der 
Prozess der Wissensabsorption wird in der Absorptive-Capacity-Forschung in 
potenzielle und realisierte Absorptive Capacity unterteilt (Zahra/George 2002, s. 
Abschnitt 2.2). Während die potenzielle Absorptive Capacity die Aufnahme von 
Wissen beinhaltet, beschreibt die realisierte Absorptive Capacity die Nutzung die-
ses Wissens. Auf Messebene 1 wurde sowohl die Aufnahme als auch die Nut-
zung von Wissen berücksichtigt. 
Betrachtet man jedoch nur die Aufnahme und Nutzung von Wissen, kann nicht 
unterschieden werden zwischen Präferenzen, die erst während des Prozesses 
entstehen, und Präferenzen, die bereits vor Beginn des Integrationsprozesses 
bestehen. Um die Startvoraussetzungen von externem Wissen besser beurteilen 
zu können, wurde deswegen neben der Untersuchung der Präferenzen bei der 
Aufnahme und Nutzung von Wissen auf allgemeiner Ebene eine zweite Mess-
ebene betrachtet. Auf dieser Messebene wurde eine weniger kontextabhängige 
Messung der Präferenzen in der Situation des ersten Kontakts mit bisher unbe-
kanntem Wissen vorgenommen, also dort, wo mögliche Verzerrungseffekte zum 
ersten Mal sichtbar werden können. Um Störgrößen möglichst auszuschalten, 
wurde für diese Messebene ein experimentelles Vorgehen gewählt (vgl. Abschnitt 
4.2.4): Der Einfluss von Inhalt, Umweltbedingungen und anderen Faktoren wurde 
durch das Konstanthalten bzw. die Randomisierung der Variablen minimiert. Nur 
die Quellen der Ideen wurden manipuliert. Soziale Interaktionen, tiefer gehende 
fachliche Fähigkeiten und die weitere Verarbeitung des Wissens wurden bewusst 
ausgeklammert. Stattdessen wurde auf dieser Messebene lediglich die erste Be-
wertung des Wissens analysiert.  
4.2.2 Qualitative Voruntersuchung 
Wichtige Erkenntnisquellen im Vorfeld der quantitativen Studie waren neben der 
in den Kapiteln 2 und 3 dargestellten Literaturanalyse qualitative Untersuchun-
gen. So konnte der Autor im Rahmen seiner Tätigkeit bei der Daimler AG an 
mehreren internen und externen Open-Innovation-Projekten teilnehmen und 
selbst solche Projekte initiieren und verantworten. Bei diesem Ansatz der Aktions-
forschung (Lewin 1946) ist der Forscher nicht nur Beobachter einer Situation, 
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sondern er nimmt an der Situation aktiv teil. Er ist damit sowohl Teil des beobach-
teten Systems als auch beobachtender Forscher. Die aktive Mitarbeit gewährt 
Zugang zu dem untersuchten Forschungsgebiet, ohne als Störfaktor zu wirken 
(Mayring 2002, S. 82). Qualitative Erkenntnisse konnten sowohl mittels teilneh-
mender Beobachtung gewonnen werden als auch dank der Möglichkeit, direkt in 
den Untersuchungskontext einzugreifen (Lamnek 2005, S. 575, Mayring 2002, 
S. 80-81, Lewin 1946, S. 38). Der mehrjährige Einsatz in unterschiedlichen Inno-
vationsprojekten konnte zu einem tieferen Verständnis von Innovationsprozessen 
beitragen und ermöglichte umfangreiche Einblicke in den Problembereich der 
Integration externer Innovationsideen in den Innovationsprozess.  
Im Laufe der Untersuchung wurde besonders deutlich, welche praktische Rele-
vanz die Forschungsfragen im unternehmerischen Umfeld haben. So wurde bei-
spielsweise der Sinn des Einsatzes von Open-Innovation-Methoden in Frage ge-
stellt, da bezweifelt wurde, ob das Unternehmen mit externem Wissen überhaupt 
umgehen könne. Darüber hinaus konnten Erfahrungen mit Widerständen im In-
novationsprozess gesammelt werden. Diese richteten sich nicht nur gegen exter-
nes, sondern teilweise auch gegen internes Wissen. Dadurch wurde der Verdacht 
erhärtet, dass nicht nur Präferenzen für internes Wissen bestehen, sondern dass 
zumindest in Einzelfällen auch externes Wissen präferiert wird. Die Präferenzen 
schienen insbesondere von der Identifikation, direkten oder indirekten Vorteilen 
im internen Wettbewerb, dem Festhalten an bisher bewährten Verhaltensweisen 
(„das haben wir schon immer so gemacht“) sowie den Fähigkeiten („das versteht 
doch niemand“), der Motivation in Form von Resignation („das hat doch hier keine 
Chance“) und finanziellen Anreizen („was bekomme ich dafür?“) beeinflusst zu 
werden.  
Darüber hinaus wurden auch zahlreiche und regelmäßige Interviews und Ge-
spräche mit Einzelpersonen und Gruppen durchgeführt, welche direkt oder indi-
rekt an Innovationsprozessen beteiligt waren und die ihre Erfahrungen und ihr 
Wissen über Innovationsprozesse und deren Öffnung vermitteln konnten. Ziel der 
mündlichen Befragungen war es, dass die Befragten persönliche Einstellungen 
und Vorstellungen erläutern. Sie fanden deswegen in Form nicht standardisierter 
Interviews statt (Lamnek 2005, S. 341-346). So entstanden alltagsähnliche Ge-
sprächssituationen, mit deren Hilfe möglichst authentische Informationen erlangt 
werden sollten (Mayring 2002, S. 67-71). Thematisch konzentrierten sich die Ge-
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spräche auf die Einführung von Open Innovation in Unternehmen, die Integration 
externen Wissens, Voraussetzungen für eine erfolgreiche Wissensintegration, 
mögliche Präferenzen für internes oder externes Wissen sowie mögliche Einfluss-
faktoren auf die Bildung solcher Präferenzen. Durch diesen Erfahrungsaustausch 
konnte ein tiefes Verständnis über Innovationsprozesse im Allgemeinen sowie 
über die Integration externer Innovationsideen im Besonderen erlangt werden. 
Die Ergebnisse der qualitativen Voruntersuchung finden sich in Anhang 1. 
Die Erkenntnisse aus der teilnehmenden Forschung und der qualitativen Befra-
gung spiegeln sich in der Auswahl der Methoden und Theorien sowie in der Hy-
pothesenbildung wider: Die gegenläufigen Tendenzen der Präferenzen, die Iden-
tifikation und der Wettbewerb finden sich etwa in den Theorien zum Intergroup-
Bias wieder, während Aspekte der Motivation vom Motivation-Opportunity-Ability-
Framework berücksichtigt werden. Die Konzeption der Untersuchung auf zwei 
Messebenen trug der Beobachtung Rechnung, dass sich die Präferenzen und die 
Einflussfaktoren in verschiedenen Kontexten unterschieden.  
Die Anwendung qualitativer Methoden im Vorfeld der quantitativen Studie trug zu 
einem tieferen Verständnis des Forschungsgegenstandes bei. Die Verbindung 
von theoretischen Erkenntnissen mit Ergebnissen eigener qualitativer Forschung 
und der Nähe zur unternehmerischen Praxis schaffte eine solide Ausgangsbasis 
für die quantitative Untersuchung und ist eine der Besonderheiten dieser Arbeit. 
4.2.3 Online-Befragung  
Die Primärdatenerhebung wurde mit Hilfe einer schriftlichen Befragung in Form 
eines Online-Fragebogens durchgeführt. Bei einer schriftlichen Befragung beant-
worten die Untersuchungsteilnehmer vorher schriftlich festgehaltene Fragen 
selbstständig (Bortz/Döring 2006, S. 252). Die Vorteile gegenüber einer mündli-
chen Befragung sind unter anderem die vergleichsweise geringen Kosten sowie 
die Tatsache, dass die Person des Interviewers keinen Einfluss auf die Ergebnis-
se ausübt (Schnell et al. 2008, S. 358). Mit einer Online-Befragung, also eine Be-
fragung, die auf einem Webserver hinterlegt ist und die im Internet-Browser aus-
geführt wird, können auch räumlich weit verstreute Personen befragt werden, so 
dass eine sehr große Reichweite erzielt werden kann (Bortz/Döring 2006, S. 260-
261, Kuckartz et al. 2009, S. 12). Der Einsatz von Computersystemen trägt dazu 
bei, die Tendenzen zu sozial erwünschtem, also verzerrtem Antwortverhalten zu 
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reduzieren (Booth-Kewley et al. 1992, Reips 2003, S. 87). Dies ist für die Erfas-
sung individueller Präferenzen für internes oder externes Wissen von besonderer 
Bedeutung.  
Um die externe Validität der Untersuchung zu erhöhen, wurde ein möglichst rea-
listisches Forschungsszenario angestrebt. Dafür schien die Online-Befragung 
ebenfalls geeignet, da die Teilnehmer die Fragen so in ihrem gewohnten Umfeld 
ausfüllen konnten (Scholl 2009, S. 126) und in vielen Unternehmen elektronische 
Systeme, die den Innovationsprozess unterstützen, zum Unternehmensalltag ge-
hören (IBM Corporation 2008, Mensel 2004, S. 232, Walcher 2007).  
Online-Befragungen bringen neben den genannten Vorteilen jedoch auch einige 
methodische Probleme mit sich: Verständnisfragen der Probanden können nicht 
sofort gelöst werden und die Erhebungssituation ist nicht kontrollierbar, so dass 
unbekannte Störgrößen einen Einfluss auf das Antwortverhalten haben können 
(Bortz/Döring 2006, S. 252). Trotz dieser Nachteile überwiegen die Vorteile des 
Einsatzes einer Online-Befragung für die Fragestellung der Arbeit. Deswegen 
wurde diese Methode für die Erhebung der Daten ausgewählt. Die Nachteile, 
welche die Methode mit sich bringt, wurden im weiteren Verlauf des Forschungs-
vorhabens berücksichtigt und ihnen wurde so gut wie möglich entgegengewirkt.  
4.2.4 Experimentelles Design 
Experimente spielen eine wichtige Rolle in verschiedenen Forschungsdisziplinen. 
Ein Experiment ist eine wiederholbare, unter kontrollierten, vorher festgelegten 
Umweltbedingungen durchgeführte Versuchsanordnung. Dabei wird die Wirkung 
der Veränderung einer Experimentalvariablen auf beobachtete Variablen unter-
sucht, während möglichst alle anderen Einflussfaktoren konstant gehalten werden 
(Fuchs-Heinritz et al. 1994, S. 190, Rack/Christophersen 2007, S. 18, Kromrey 
2007, S. 88). Die Veränderung der beobachteten und mutmaßlich von der Expe-
rimentalvariablen abhängigen Variablen wird gemessen, so dass Rückschlüsse 
auf eine kausale Beziehung zwischen den Variablen gezogen werden können 
(Rack/Christophersen 2007, S. 19, Bortz/Döring 2006, S. 52).  
Experimente lassen sich in verschiedene Kategorien einordnen. Zunächst kann 
unterschieden werden zwischen experimentellen und quasi-experimentellen Un-
tersuchungen. Diese unterscheiden sich darin, dass in quasi-experimentellen Un-
tersuchungen natürliche Gruppen wie z. B. Schulklassen zum Einsatz kommen, 
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während bei experimentellen Studien die Untersuchungsobjekte per Zufall einer 
Gruppe zugeteilt werden. Diese Randomisierung sorgt dafür, dass Unterschiede 
zwischen Gruppen durch eine zufällige Gruppenaufteilung reduziert werden. Es 
wird davon ausgegangen, dass durch die Randomisierung personenspezifische 
Störvariablen statistisch neutralisiert werden. Für die Arbeit wurde eine experi-
mentelle Herangehensweise gewählt, da diese eine höhere interne Validität ge-
genüber quasi-experimentellen Herangehensweisen besitzt (Bortz/Döring 2006, 
S. 54-55). 
Experimente können ferner in einfaktorielle und mehrfaktorielle Experimente un-
terteilt werden: Bei einfaktoriellen Experimenten wird genau eine Experimentalva-
riable beobachtet; bei mehrfaktoriellen Experimenten werden dagegen die Wir-
kungen mehrerer Experimentalvariablen untersucht (Trimmel 2009, S. 68-74). Die 
verschiedenen Ausprägungen einer Experimentalvariablen werden als Faktorstu-
fen bezeichnet (Backhaus et al. 2008, S. 160). Die Fragestellung des experimen-
tellen Teils der Untersuchung zielt auf den Faktor Ideenquelle ab. Die Untersu-
chung wurde deswegen als einfaktorielles Experiment durchgeführt, in dem die 
Herkunft des Wissens manipuliert wurde. 
Darüber hinaus können Experimente als Between-Subjects- oder als Within-
Subjects-Designs konzipiert werden. Während die Probanden in Within-Subjects-
Designs mit allen Experimentalbedingungen gleichermaßen konfrontiert werden, 
erfolgt die Faktorvariation in Between-Subjects-Designs zwischen den Untersu-
chungsgruppen, die Versuchsteilnehmer werden also jeweils nur einer Stufe des 
untersuchten Faktors ausgesetzt (Keren 1993, S. 257). Zu den Vorteilen von 
Within-Subjects-Designs gehört, dass weniger Versuchspersonen als bei 
Between-Subjects-Designs benötigt werden, um reliable Ergebnisse zu erzielen 
(Maxwell/Delaney 2003, S. 527). Allerdings besteht in solchen Experimenten die 
Gefahr sogenannter Carry-Over-Effekte. Diese entstehen, wenn die Konfrontation 
mit einer Experimentalsituation das Verhalten in nachfolgenden Experimentalsi-
tuationen verändert (Gravetter/Forzano 2009, S. 262). Um solche Effekte zu ver-
meiden, wurde ein Between-Subjects-Design gewählt.  
Weiterhin lassen sich Experimente in Laborexperimente und Feldexperimente 
aufteilen. Laborexperimente finden in einer künstlich erzeugten Umgebung mit 
genau spezifizierten und kontrollierten Bedingungen statt. Die Messungen sind 
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daher nur von wenigen Störfaktoren beeinflusst. Laborexperimente haben des-
wegen potenziell eine hohe interne Validität. Die Ergebnisse können jedoch auf-
grund der künstlichen Situation kaum auf die Realität übertragen werden. Sie 
weisen also nur eine geringe externe Validität auf (Bortz/Döring 2006, S. 54, 
Rack/Christophersen 2007, S. 18). In Laborexperimenten sind sich die Versuchs-
personen in der Regel der Testsituation bewusst, was im Vergleich zu einer na-
türlichen Umgebung zu einem veränderten Verhalten führt (Paier 2010, S. 38). 
Feldexperimente hingegen finden in der natürlichen Umgebung der Probanden 
statt und sind für diese meist nicht als Experiment erkennbar. Bei realistischen 
Umweltbedingungen weisen sie eine hohe externe Validität auf. Aufgrund der 
schwer kontrollierbaren Umwelteinflüsse ist jedoch die interne Validität nicht ge-
währleistet (Kromrey 2007, S. 92, Schnell et al. 2008, S. 226).  
Eine Form zwischen Feld- und Laborexperiment ist das Online-Experiment (Reips 
2003). Ein Online-Experiment ist ein Experiment, das auf einem Webserver hin-
terlegt ist und im Internet-Browser ausgeführt wird. Da Online-Experimente in der 
natürlichen Umgebung des Probanden durchgeführt werden können und sich der 
Proband so weniger bewusst ist, dass er sich in einer Testsituation befindet, 
zeichnen sich diese Experimente durch eine erhöhte externe Validität aus. Wer-
den darüber hinaus noch zusätzliche Kontrollmöglichkeiten von Umwelteinflüssen 
eingeführt, wie z. B. die Aufzeichnung von Antwortzeiten oder Unterbrechungen, 
dann führt dies gegenüber Feldexperimenten zu einer erhöhten internen Validität. 
Geeignete Fragestellungen, die ohne Informationsverlust online dargestellt wer-
den können, erlauben es, Online-Experimente wie Feldexperimente einzusetzen, 
jedoch ohne die damit verbundenen Nachteile wie die hohen Kosten und die po-
tenziell geringe interne Validität in Kauf nehmen zu müssen. Online-Experimente 
verbinden also die Vorteile von Feld- und Laborexperimenten (Dominick/Wimmer 
2010, S. 260, Reips 2003, S. 77-78, Kim et al. 2002).  
Aufgrund dieser Stärken wurde für die Untersuchung der Kausalbeziehung zwi-
schen Ideenquelle und Wissenspräferenzen das Online-Experiment als Untersu-
chungsmethode ausgewählt. Auf die Integration des Experiments in den Alltag 
der Probanden wurde besonderes Augenmerk gelegt, da sich Versuchspersonen 
in Laborsituationen häufig der Versuchssituation bewusst sind und ihr Verhalten 
deswegen stärker reflektieren, so dass sie eher sozial erwünschtes Verhalten an 
den Tag legen (Paier 2010, S. 38, Schnell et al. 2008, S. 226). Die Ergebnisse 
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der in der Regel unbewusst ablaufenden Kategorisierungsprozesse, die dem In-
tergroup-Bias zugrunde liegen (vgl. Abschnitt 3.2), würden so möglicherweise 
verfälscht.  
Die Einbindung in den Arbeitsalltag der Probanden erfolgte, indem die Probanden 
per E-Mail aufgefordert wurden, an einer unternehmensinternen Befragung teil-
zunehmen und sich so am Innovationsprozess des untersuchten Unternehmens 
zu beteiligen; ein Prozess, der sich so bereits in der Vergangenheit abgespielt 
hatte und den Probanden auch von anderen unternehmensinternen Problemstel-
lungen bekannt war. Diese Integration in den Alltag konnte dazu beitragen, dass 
die Unternehmenszugehörigkeit salient war. Nach der Social-Identity-Theory ist 
die Salienz der Gruppenmitgliedschaft notwendige Voraussetzung dafür, dass 
Intergruppenphänomene auftreten (Tajfel/Turner 1979, S. 41). Darüber hinaus 
wurde durch die Integration in den Alltag der Probanden auch der Komplexität 
von Strukturen und Beziehungen Rechnung getragen, die in anderen Kontexten 
als Einflussfaktoren für den Intergroup-Bias identifiziert wurden, jedoch im Labor 
kaum nachgebildet werden können (Hewstone et al. 2002, S. 585).  
4.2.5 Ex-Post-Facto-Design 
Wenn die Voraussetzungen für ein Experiment nicht vorliegen, weil beispielswei-
se eine Trennung zwischen Ursache und Wirkung nicht möglich ist oder die Ex-
perimentalvariablen nicht manipulierbar sind, kann mit Hilfe eines Ex-Post-Facto-
Designs versucht werden, Zusammenhänge festzustellen (Rack/Christophersen 
2007, S. 18). Bei Ex-Post-Facto-Designs werden nachträglich Einflussfaktoren 
analysiert, die sich zuvor bereits auf den Untersuchungskontext ausgewirkt ha-
ben. Sie werden in den Sozialwissenschaften häufig eingesetzt, da die Bedin-
gungen für die Durchführung von Experimenten oder Quasi-Experimenten bei 
vielen Fragestellungen nicht vorhanden sind (Paier 2010, S. 43).  
Eine typische Ex-Post-Facto-Vorgehensweise ist die Befragung (Schnell et al. 
2008, S. 231). Mit ihrer Hilfe werden sowohl abhängige als auch unabhängige 
Variablen gemessen. Relativ geringe finanzielle und zeitliche Mittel reichen aus, 
um Daten von sehr vielen Probanden zu erheben. Auf Grundlage theoretischer 
Erwägungen und mit Hilfe entsprechender Analysemethoden können Beziehun-
gen zwischen Variablen aufgedeckt werden (Schnell et al. 2008, S. 231).  
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In dieser Arbeit kam ein Ex-Post-Facto-Design in Form einer Online-Befragung 
zum Einsatz. Im Vorfeld wurden Hypothesen erstellt, welche eine sinnvolle Aus-
wahl von Variablen ermöglichten und die auch vorsichtige Vermutungen über 
Kausalbeziehungen erlaubten (Schnell et al. 2008, S. 236). Die Untersuchung 
wurde als Querschnittsstudie durchgeführt, da im Zentrum des Interesses eine 
erste Identifikation von Zusammenhängen stand und nicht die zeitliche Verände-
rung. Im Gegensatz zu Experimenten können auch Einflüsse von Drittvariablen 
nicht ausgeschlossen werden. Diese Probleme wurden jedoch dadurch minimiert, 
dass einer schlüssigen theoretischen Argumentation gefolgt wurde (Schnell et al. 
2008, S. 236).  
4.3 Operationalisierung der Konstrukte 
Nachdem in Kapitel 3 die theoretischen Grundlagen dargelegt und entsprechende 
Hypothesen formuliert wurden, müssen die dort verwendeten Konstrukte operati-
onalisiert werden, damit die vermuteten Zusammenhänge empirisch untersucht 
werden können. Bei der Operationalisierung werden einem theoretischen Kon-
strukt Indikatoren zugeordnet, die gemessen werden können. Erst auf Grundlage 
dieser Messungen können Aussagen über die aufgestellten Hypothesen getroffen 
werden (Schnell et al. 2008, S. 11). Aus Gründen der Vergleichbarkeit und der 
Qualität der Untersuchung hinsichtlich der Reliabilität und der Validität wurde 
weitgehend auf bereits bestehende, empirisch geprüfte Messinstrumente zurück-
gegriffen (Bortz/Döring 2006, S. 191).  
Viele für die Arbeit bedeutsame Konstrukte wie die Identifikation oder die Motiva-
tion von Akteuren sind latente Konstrukte, d.h. sie können nicht direkt beobachtet 
oder gemessen werden (Backhaus et al. 2008, S. 15). Um diese latenten Kon-
strukte messbar zu machen, müssen Verbindungen zwischen beobachtbaren 
Indikatoren und dem latenten Konstrukt hergestellt werden. Je nach der Bezie-
hungsrichtung zwischen Konstrukt und Indikator kann hier zwischen einer forma-
tiven und einer reflektiven Operationalisierung unterschieden werden (Hom-
burg/Giering 1996, S. 7, Christophersen/Grape 2007, S. 104). Reflektive Mess-
modelle gehen davon aus, dass die latente Variable einen kausalen Einfluss auf 
die direkt beobachtbaren Indikatoren hat, während bei formativen Messmodellen 
angenommen wird, dass die beobachtbaren Indikatoren die latente Variable be-
einflussen (Backhaus et al. 2008, S. 522). Die in der Arbeit verwendeten latenten 
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Konstrukte wurden reflektiv operationalisiert. Bei der Entscheidung über die Art 
der Operationalisierung wurden die Entscheidungsregeln von Jarvis et al. (Jarvis 
et al. 2003) berücksichtigt.  
4.3.1 Abhängige Variablen  
Die Messung der Präferenzen für internes oder externes Wissen erfolgte auf zwei 
unterschiedlichen Messebenen. Die Präferenzen wurden indirekt ermittelt, d. h. 
die Versuchspersonen wurden nicht direkt nach ihrer Präferenz für internes oder 
externes Wissen gefragt, um eine Verzerrung der Ergebnisse durch sozial er-
wünschte Antworten zu vermeiden (Zerbe/Paulhus 1987, Ranganath et al. 2008, 
S. 387). Auf Messebene eins wurde über eine Selbstauskunft ermittelt, wie die 
Probanden internes und externes Wissen bei ihrer täglichen Arbeit aufnehmen 
und nutzen (Abschnitt 4.3.1.1). Auf Messebene zwei wurden die Probanden ge-
beten, Innovationsideen aus verschiedenen Quellen zu bewerten. Aus den erho-
benen Werten wurden in der Analysephase die Präferenzen abgeleitet (s. Ab-
schnitte 5.1.1 und 5.2.2).  
4.3.1.1 Messebene 1: Wissensaufnahme und Wissensnutzung 
Die Operationalisierung der Präferenzen für internes oder externes Wissen zielte 
auf Messebene 1 auf den Unterschied zwischen Wissensaufnahme und Wis-
sensnutzung von internem und externem Wissen ab. Dabei wurde auf das Kon-
strukt der Absorptive Capacity zurückgegriffen. Für die Absorptive Capacity exis-
tieren verschiedene Operationalisierungen. Beispielsweise haben Flatten et al. 
(Flatten et al. 2011), Burkhart (Burkhart 2010), Lichtenthaler (Lichtenthaler 2009) 
und Jansen et al. (2005, S. 1014) jeweils Skalen zur Messung der Absorptive 
Capacity entwickelt. Diese beziehen sich allerdings auf die Ebene der Organisati-
on und sind deswegen wenig geeignet, die Fragestellung dieser Arbeit zu unter-
suchen.  
Ein Ansatz, der auf Ebene des Individuums Fähigkeiten und Möglichkeiten be-
rücksichtigt, ist das häufig und in verschiedenen Kontexten eingesetzte Motivati-
on-Ability-Opportunity-Framework von MacInnis et al. (1991, s. Abschnitt 3.3). 
Minbaeva et al. (2010) nutzten dieses Framework, um den Ansatz der Absorptive 
Capacity auf die Ebene des Individuums zu übertragen. Sie operationalisierten 
die individuelle Absorptive Capacity als reflektives Konstrukt, welches das Aus-
maß beschreibt, in welchem ein Individuum neues Wissen aufnimmt und nutzt 
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(vgl. auch Bresman et al. 1999). Sie unterschieden dabei Wissen, welches aus 
der eigenen Organisationseinheit stammt von solchem Wissen, das anderen Be-
reichen des Unternehmens entspringt. 
Zur Messung der Aufnahme und Nutzung von Wissen wurde auf diesen Ansatz 
zurückgegriffen. Für die Fragestellung der Arbeit sind zusätzlich die Aufnahme 
und Nutzung von Wissen aus unternehmensexternen Quellen von Interesse, 
weswegen diese Indikatoren ergänzt wurden. So konnte dem Anliegen von Min-
baeva et al. nachgegangen werden, den Ansatz auf weitere Firmen und Bran-
chen auszuweiten und das Instrument insbesondere auf die externe Unterneh-
mensumwelt zu erweitern (Minbaeva et al. 2010, S. 28-29). Die Präferenzen für 
internes oder externes Wissen wurden als Differenzmaß des Austauschs von in-
ternem und externem Wissen operationalisiert (vgl. Abschnitt 5.1.1). 
Konstrukt Item Aussage 
Wissensaustausch 
innerhalb der Ab-
teilung (INTRA) 
intra1 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen von Kollegen aus meiner Abteilung aufge-
nommen. 
intra2 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen von Kollegen aus meiner Abteilung genutzt. 
Wissensaustausch 
über Abteilungs-
grenzen hinweg 
(UETRA) 
uetra1 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen von Kollegen aus anderen Abteilungen auf-
genommen. 
uetra2 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen von Kollegen aus anderen Abteilungen ge-
nutzt. 
Wissensaustausch 
mit Externen 
(EXTRA) 
extra1 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen aus Daimler-externen Quellen aufgenom-
men. 
extra2 
Ich habe bei meiner Arbeit Wissen und Erfahrun-
gen aus Daimler-externen Quellen genutzt. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „In sehr 
geringem Maß“ und „In sehr hohem Maß“. Die Operationalisierung basiert auf Minbaeva et al. 
2010, S. 28-29. 
Tabelle 3: Operationalisierung der Wissensaufnahme und Wissensnutzung 
4.3.1.2 Messebene 2: Bewertung von Ideen  
Auf der Messebene der Ideenbewertung wurden die Probanden gebeten, sich an 
der Entscheidung für die Weiterverfolgung von Innovationsideen zu beteiligen. 
Das Vorgehen orientierte sich dabei an der Vorgehensweise von Adarves-Yorno 
et al. (2008), bei der die Probanden die Kreativität von Ideen auf einer Likert-
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Skala bewerten sollten (Adarves-Yorno et al. 2008, S. 257). Die Bewertungen der 
Ideen wurden dabei mit jeweils einem einzelnen Item abgefragt: „Wie bewerten 
Sie diese Idee?“. Die Antworten erfolgten auf einer 5-stufigen Skala. Ankerpunkte 
waren: „Ich finde diese Idee sehr schlecht, sie ist nicht umsetzbar und ich glaube 
nicht, dass es zahlungsbereite Kunden für dieses Produkt/diese Dienstleistung 
gibt“ und „Mir gefällt diese Idee sehr gut, ich glaube, dass sie sich von Daimler 
realisieren lässt und sie ein großes Marktpotenzial hat“.  
Die Skala fasst also implizit mehrere Bewertungsdimensionen zusammen. Ähn-
lich wie bei der Bewertung schulischer Leistungen durch Schulnoten wurde des-
wegen davon ausgegangen, dass die Bewertung der Ideen zwar eine Rangfolge, 
nicht aber einen gleichen Abstand zwischen den Skalenpunkten ausdrückt. Eine 
Idee, die mit vier Punkten bewertet wurde, hat eine bessere Einschätzung erhal-
ten als eine Idee, die mit zwei Punkten beurteilt wurde, nicht aber eine doppelt so 
gute. Die Skala wurde folglich als Ordinalskala aufgefasst (Schnell et al. 2008, 
S. 143). Dies spiegelte sich auch in der Darstellung der Bewertungsskala wider, 
die im Gegensatz zu den anderen verwendeten Skalen in Form von Sternen ab-
gebildet wurde (vgl. Abbildung 5). Diese Darstellung wurde gewählt, weil die 
Testpersonen sie bereits von der unternehmensinternen Innovationsplattform 
kannten und sie auf zahlreichen Internetplattformen Verwendung findet.  
 
Abbildung 5: Ideenbewertung 
Aufgrund des Between-Subjects-Designs der Untersuchung wurde die Präferenz 
als Vergleich der Bewertungen zwischen verschiedenen Experimentalgruppen 
operationalisiert. Dabei wurden auch individuenspezifische Effekte berücksichtigt 
(vgl. Abschnitte 4.5.2.4 und 5.2.2).  
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4.3.2 Unabhängige Variablen 
Bei der Operationalisierung der unabhängigen Variablen wurde ebenfalls weitest-
gehend auf bestehende Skalen zurückgegriffen. Diese wurden ggf. an den Unter-
suchungskontext angepasst. Zunächst werden im Folgenden die Operationalisie-
rungen von Identifikation, Wettbewerb und Abhebungsbedürfnis, Fähigkeiten und 
Motivation dargestellt. In Abschnitt 4.3.2.5 wird anschließend auf die experimen-
tellen Stimuli bei der Manipulation der Wissensquellen eingegangen, die nur auf 
Messebene zwei, also im experimentellen Teil der Studie, eine Rolle spielen. 
4.3.2.1 Identifikation 
In der Literatur wird Identifikation auf sehr unterschiedliche Weise konzipiert und 
operationalisiert (Jackson/Smith 1999, S. 120, Hewstone et al. 2002, S. 584-585, 
Henry et al. 1999, S. 558-559). Die Identifikation mit einer Gruppe beschreibt, 
inwieweit ein Individuum sich dieser Gruppe ähnlich und zugehörig fühlt und die 
Gruppenziele als eigene anerkennt (Leonardelli/Brewer 2001, S. 471, Fuchs-
Heinritz et al. 1994, S. 286). Sie wird in dieser Arbeit in Übereinstimmung mit 
Hewstone et al. (2002) nicht als Persönlichkeitsvariable, sondern im Kontext von 
Intergruppenbeziehungen interpretiert. Zur Messung der Identifikation wurde auf 
die von Hornsey/Hogg (1999) verwendete Identifikationsskala zurückgegriffen 
(Hornsey/Hogg 1999, S. 546). Ähnliche Skalen finden sich beispielsweise auch 
bei Doosje et al. (1995, S. 417) und Hertel/Kerr (2001, S. 317). Die Indikatoren 
wurden an den Untersuchungskontext angepasst. Es wurde sowohl die Identifika-
tion mit dem Unternehmen als auch die Identifikation mit dem Geschäfts- und 
Funktionsbereich ermittelt.  
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Konstrukt Item Aussage 
Identifikation 
mit dem Un-
ternehmen 
(IDENT_D) 
ident_d1 Ich fühle mich zu Daimler zugehörig. 
ident_d2 Ich identifiziere mich mit Daimler. 
ident_d3 
Wir Mitarbeiter bei Daimler teilen viele Werte und 
Auffassungen. 
Identifikation 
mit dem Ge-
schäfts- und 
Funktionsbe-
reich  
(IDENT_F) 
ident_f1 
Ich fühle mich zu [Geschäfts-/Funktionsbereich der 
Versuchsperson] zugehörig. 
ident_f2 
Ich identifiziere mich mit [Geschäfts-/Funk-
tionsbereich der Versuchsperson]. 
ident_f3 
Wir Mitarbeiter bei [Geschäfts-/Funktionsbereich 
der Versuchsperson] teilen viele Werte und Auffas-
sungen. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „Trifft 
überhaupt nicht zu“ und „Trifft voll zu“. Die Operationalisierung basiert auf Hornsey/Hogg 1999, 
S. 546, Chiu et al. 2006. 
Tabelle 4: Operationalisierung der Identifikation 
4.3.2.2 Wettbewerb und Abhebungsbedürfnis 
Starker Wettbewerb innerhalb der eigenen Gruppe kann bei der Bildung von Prä-
ferenzen für externes Wissen möglicherweise eine wichtige Rolle spielen. Der 
wahrgenommene Wettbewerb innerhalb der Gruppe wurde auf der Ebene des 
Geschäfts- und Funktionsbereichs mit einem Indikator erfragt. Zugrunde gelegt 
wurden hier Indikatoren aus den Arbeiten von Menon et al. (2006, S. 1135) und 
Kilduff et al. (2010, S. 951). Die Skalen wurden an den wahrgenommenen Wett-
bewerb innerhalb der eigenen Gruppe angepasst, denn in den genannten Arbei-
ten steht der Wettbewerb gegenüber einer einzelnen Person (Menon et al. 2006) 
bzw. zu einer anderen Gruppe (Kilduff et al. 2010) im Vordergrund. Ein ähnlicher 
Indikator findet sich in auch in KEYS, einem Instrument, das von Amabile et al. 
(1996) entwickelt wurde, um die Wahrnehmung von Dimensionen der Arbeitsum-
gebung zu messen, welche sich auf die Kreativität auswirken können (Amabile et 
al. 1996, Coveney 2008, S. 46).  
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Konstrukt Item Aussage 
Wahrgenom-
mener Wett-
bewerb 
(COMPETE) 
compete 
Unter den Mitarbeitern in [Geschäfts-/ Funktionsbe-
reich der Versuchsperson] herrscht hoher Wettbe-
werb. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „Trifft 
überhaupt nicht zu“ und „Trifft voll zu“. Die Operationalisierung basiert auf Menon et al. 2006, 
S. 1135, Kilduff et al. 2010, S. 951. 
Tabelle 5: Operationisierung des wahrgenommenen Wettbewerbs 
4.3.2.3 Fähigkeiten 
Fähigkeiten beschreiben die bisherigen Leistungen, Fertigkeiten und Talente so-
wie die Selbstwahrnehmung eines Individuums (Minbaeva et al. 2003). Die Fä-
higkeiten wurden in vielen Studien sehr unterschiedlich operationalisiert: Bei-
spielsweise wurden subjektive Selbsteinschätzungen des Wissens im Vergleich 
zu anderen Personen oder Personengruppen erfragt und es wurden objektive 
Wissenstests durchgeführt (ein Überblick findet sich bei MacInnis et al. 1991, 
S. 42).  
In der Arbeit wurde ein subjektiver Ansatz der Selbsteinschätzung gewählt, da die 
für den Wissensaustausch benötigten Fähigkeiten in verschiedenen Kontexten 
stark variieren und sie sich objektiv kaum bestimmen und messen lassen. Im Ge-
gensatz zu der Operationalisierung von Minbaeva et al. (2003) wurde auf eine 
vergleichende Einschätzung verzichtet und stattdessen die Selbsteinschätzung 
hinsichtlich des Wissenstransfers bevorzugt. So konnten Verzerrungseffekte 
vermieden werden, die sich innerhalb von größeren Unternehmen ergeben kön-
nen, in denen Gruppen existieren, deren Fähigkeiten insgesamt gegenüber Ver-
gleichsgruppen entweder sehr stark oder sehr schwach ausgeprägt sind. In ei-
nem solchen Kontext könnte sich zum Beispiel ein Mitarbeiter eines Experten-
teams gegenüber seinen direkten Kollegen schlechter einschätzen, obwohl er im 
Vergleich zu den meisten anderen Mitarbeitern des Unternehmens eine deutlich 
größere Expertise hat. 
Bei der Operationalisierung der Fähigkeiten des Wissensaustauschs wurden nur 
Fähigkeiten erfragt, die direkt mit dem Wissensaustausch in Verbindung stehen. 
Die Operationalisierung orientiert sich dabei an der Komponente der Self Efficacy 
aus dem Konstrukt der Perceived Behavioral Control von Ajzen (Ajzen 2002). In 
der Theory of Planned Behavior gilt Perceived Behavioral Control neben subjekti-
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ven Normen und Einstellungen gegenüber dem Verhalten als wichtige Determi-
nante der Verhaltensintention und somit auch des Verhaltens (Ajzen 1991, 
S. 182).  
Fähigkeits- 
komponente 
Item Aussage 
Experten- 
status  
(EXPERT) 
expert1 
Ich habe die notwendigen Fachkenntnisse für einen 
Wissensaustausch. 
expert2 Ich bin Experte auf meinem Gebiet. 
expert3 
Ich habe die notwendigen Fähigkeiten, um Wissen 
mit anderen auszutauschen. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „Stimme 
überhaupt nicht zu“ und „Stimme voll zu“. Die Operationalisierung basiert auf Ajzen 2002. 
Tabelle 6: Operationalisierung der Fähigkeiten 
4.3.2.4 Motivation 
Motivation bezieht sich auf Prozesse, welche darauf ausgerichtet sind, Menschen 
zu Aktivitäten zu veranlassen, deren Richtung zu beeinflussen und sie aufrecht 
zu halten (Gerrig/Zimbardo 2008, S. 414, Vroom 1995, S. 7). Häufig wird unter-
schieden zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation. Intrinsische Motiva-
tion bezieht sich auf die Motivation, die Individuen aus der Tätigkeit selbst ziehen, 
extrinsische Motivation richtet sich auf die Generierung materieller Vorteile oder 
die Vermeidung von Nachteilen (Osterloh et al. 2002, S. 64-65, Deci/Ryan 1993, 
S. 225-226, vgl. Abschnitt 3.3.3)  
Die Unterscheidung in intrinsische und extrinsische Motivation ist jedoch nicht 
trennscharf und nicht abschließend. Das Konzept wurde deswegen in zahlreichen 
Studien verfeinert und erweitert. Deci/Ryan (1993) unterschieden beispielsweise 
vier Formen der Integration extrinsischer „Verhaltensregulation“ (Deci/Ryan 1993, 
S. 226-228). Amabile et al. (1993) stellten fest, dass intrinsische Motivation in die 
Faktoren Herausforderung und Freude, extrinsische Motivation in die Faktoren 
Anerkennung und Vergütung untergliedert werden kann. In der Barrierenfor-
schung wurde festgestellt, dass Kompatibilität mit Werten und Normen, wahrge-
nommenes Risiko, die vorhandene Erfahrung mit Innovationen sowie bestehende 
Einstellungen zu den Determinanten für Willensbarrieren gehören (Ram 1987). 
Aufbauend auf Forschungsarbeiten aus der User-Innovation-Forschung, der Kre-
ativitätsforschung und der Open-Source-Software-Forschung identifizierte Füller 
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(2010) zehn Motiv-Kategorien, die Erklärungen für das Engagement in Wis-
sensaustauschprozessen zwischen Unternehmen und Kunden liefern können. Er 
verortete diese auf einem Kontinuum, das von rein intrinsischen über internalisier-
te extrinsische bis hin zu extrinsischen Motiven reicht. Zu den Motiven gehören 
spielerische Aufgaben, Neugier, Selbstwirksamkeit, Entwicklung von Fähigkeiten, 
Anerkennung, persönlicher Bedarf und Kompensation (Füller 2010, S. 105).  
Auch in der Wissensmanagement-Literatur finden sich zahlreiche Studien, welche 
die Motivation für den Austausch von Wissen untersuchen (Übersichten finden 
sich bei Ardichvili 2008, S. 548 und bei He/Wei 2009, S. 828). Dabei wurden zahl-
reiche Modelle entwickelt, die verschiedene Aspekte des Wissensaustauschs aus 
unterschiedlichen Perspektiven beleuchten. Bock et al. (2005) etwa erweiterten 
die Theory of Reasoned Action (Ajzen/Fishbein 1980) um die extrinsische Motiva-
tion, die antizipierte Reziprozität sowie weitere sozialpsychologische und organi-
sationale Faktoren (Bock et al. 2005). Kankanhalli et al. (2005) berücksichtigten 
neben finanziellen Motiven und der Reziprozität auch die Selbstwirksamkeit und 
den Spaß, anderen zu helfen (Kankanhalli et al. 2005).  
Ein etabliertes und umfassendes Instrument, das alle für die Wissensintegration 
und die Präferenzbildung relevanten Faktoren beinhaltet, lag jedoch nicht vor. Auf 
Basis bestehender Forschungsarbeiten und der Erkenntnisse aus der qualitativen 
Voruntersuchung (s. Anhang 1) wurden deswegen Motive ausgewählt, die bei der 
Integration von externem Wissen und der Bildung von Präferenzen eine Rolle 
spielen können. Dabei wurden auch Erkenntnisse aus der Barrierenforschung 
berücksichtigt, in der davon ausgegangen wird, dass wahrgenommenes Risiko 
oder bestehende Einstellungen einen Einfluss auf die Barrieren haben (Ram 
1987). Es wurden Indikatoren aus unterschiedlichen Studien verwendet und an 
den Kontext dieser Arbeit angepasst (Kankanhalli et al. 2005, Davis 1989, McLu-
re Wasko/Faraj 2005, Chiu et al. 2006, Bock et al. 2005, Yuan/Woodman 2010).  
Die untersuchten Faktoren beinhalten neben intrinsischer und extrinsischer Moti-
vation auch Motive, die sich auf Verbesserungen für die eigene Arbeit oder die 
Arbeit im Unternehmen richten. Motive der Reziprozität, der Vermeidung sozialer 
Risiken sowie Reputations- und Karrieremotive wurden ebenfalls berücksichtigt. 
Die ausgewählten Faktoren werden im Folgenden kurz dargestellt.  
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Die Motivation, Verbesserungen für die eigene Arbeit oder die Arbeit der eigenen 
Geschäftseinheit zu erreichen, wird in der Innovations- und Wissensmanage-
mentliteratur viel diskutiert (Thom 1992, S. 29-31). Verbesserungen sind bei-
spielsweise eine erhöhte Produktivität, eine verringerte Fehlerrate oder verbes-
serte Fähigkeiten der Zielerreichung (Yuan/Woodman 2010, S. 325). Das Ver-
besserungsmotiv spiegelt sich auch im Selbstwertgefühl wider (Bock et al. 2005) 
und nimmt insbesondere innerhalb der Literatur zum betrieblichen Vorschlagwe-
sen eine hervorgehobene Rolle ein (Brandt 2007).  
Soziale Beziehungen und soziale Normen beeinflussen ebenfalls die Wissens-
prozesse sowie die Motivation, Wissen auszutauschen (Ardichvili 2008, S. 545). 
So konnte festgestellt werden, dass die Erwartung der Reziprozität, also der Ge-
genseitigkeit des Wissenstransfers, den Austausch und die Nutzung von Wissen 
beeinflussen können (McLure Wasko/Faraj 2000, Kankanhalli et al. 2005, Bock et 
al. 2005). Auch aufgrund des Prinzips der Reziprozität wirken sich starke Bindun-
gen (Strong Ties) zwischen Wissensquelle und Wissensempfänger positiv auf 
den Transfer von Wissen aus (Powell 1990, Uzzi 1997), wohingegen unkoopera-
tives Verhalten die Reputation eines Individuums schädigt (Argote et al. 2003, 
S. 575). Es kann deswegen vermutet werden, dass sich das Reziprozitätsmotiv 
auch auf die Bildung von Präferenzen auswirkt.  
Das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken geht mit dem Faktor Vertrauen ein-
her, das als Voraussetzung für die Aufnahme und Nutzung von Wissen angese-
hen werden kann und das als Schlüsselelement für die Teilnahme an Wissens-
transferprozessen gilt (Käser/Miles 2002, S. 11-14, Sharratt/Usoro 2003, S. 190, 
Chiu et al. 2006, S. 1875). Soziale Risiken werden oft mit negativen Gefühlen wie 
Peinlichkeit oder Scham in Verbindung gebracht (Yuan/Woodman 2010, S. 325-
326). Es kann also vermutet werden, dass Vertrauen bzw. sein Fehlen sich eben-
falls auf den Austausch von Wissen und die Bildung von Präferenzen auswirkt.  
Eng verbunden mit den extrinsischen Motiven sind Reputations- und Karrieremo-
tive, da mit einem Karriereaufstieg meist auch finanzielle Verbesserungen ver-
knüpft sind. Neben einer materiellen Verbesserung werden Karrieremotive aber 
auch von Faktoren wie Anerkennung und Reputation beeinflusst, die sich etwa 
dadurch erlangen lassen, dass man innerhalb einer Gruppe als Experte gilt (Ar-
dichvili 2008, Sharratt/Usoro 2003, S. 191, Käser/Miles 2002, S. 12-13). 
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Motivations-
Komponente 
Item Aussage 
Intrinsische 
Motivation 
(INTRINS) a 
intrins1 
Ich tausche Wissen aus, weil ich Spaß habe am Aus-
tausch mit anderen. 
intrins2 
Ich tausche Wissen aus, weil es mir Spaß macht, 
anderen zu helfen. 
intrins3 
Ich tausche Wissen aus, weil ich Spaß daran habe, 
Probleme zu lösen. 
Extrinsische 
Motivation 
(EXTRIN) 
b 
extrin1 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich einen finanziellen 
Bonus erwarten kann. 
extrin2 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich einen materiellen 
Anreiz erhalten kann. 
Ver-
besserungs- 
motivation 
(IMPROV) c 
improv1 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich Verbesserungen 
für meine eigene Arbeit erzielen kann. 
improv2 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich Verbesserungen 
für die Kollegen meiner Abteilung erzielen kann. 
improv3 
Ich tausche Wissen aus, wenn es die Leistung von 
Daimler insgesamt verbessern kann. 
Reziprozität 
(RECIP) b 
recip1 
Ich tausche Wissen aus, wenn das von meinen Kol-
leginnen und Kollegen erwidert wird. 
recip2 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht Gefahr laufe, 
ausgenutzt zu werden. 
recip3 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich auch eine Gegen-
leistung erwarten kann. 
Vermeidung 
von Image- 
Risiken 
(IMAGER) d 
imager1 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht befürchten 
muss, dass meine Kollegen schlecht von mir denken. 
imager2 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht befürchten 
muss, dass ich mich blamiere. 
Reputations- 
motivation 
(CAREER) a 
career1 
Ich tausche Wissen aus, wenn ich dadurch mein An-
sehen unter Kollegen steigern kann. 
career2 
Ich tausche Wissen aus, wenn das meine Karriere-
perspektiven positiv beeinflusst. 
career3 
Ich tausche Wissen aus, weil ich dadurch Anerken-
nung durch Vorgesetzte erfahren kann. 
career4 
Ich tausche Wissen aus, weil das meine Aufstiegs-
chancen steigert. 
career5 
Ich tausche Wissen aus, weil ich mir dadurch eine 
Reputation im Unternehmen aufbauen kann. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „Stimme 
überhaupt nicht zu“ und „Stimme voll zu“. Die Operationalisierungen basieren auf 
a
 Kankanhalli et 
al. 2005, McLure Wasko/Faraj 2005, 
b
 Kankanhalli et al. 2005 , 
c
 Davis 1989, Chiu et al. 2006, 
Bock et al. 2005, 
d
 Chiu et al. 2006, Yuan/Woodman 2010. 
Tabelle 7: Operationalisierung der Motivation 
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4.3.2.5 Manipulation der Ideenquelle 
Für die Manipulation der Ideenquelle galt es zunächst, sinnvolle Ideenquellen zu 
finden, welche experimentell manipuliert werden sollten. Dabei sollten Effekte 
vermieden werden, die gegenüber Einzelpersonen auftreten können. Solche Ef-
fekte sind z. B. persönliche Sympathie oder Antipathie. Sie können bereits durch 
Eigenschaften wie Namen oder Geschlecht ausgelöst werden. Um solche Effekte 
zu verhindern, wurden als Ideenquellen nicht Einzelpersonen, sondern Gruppen 
von Menschen ausgewählt. Dies erschien im Untersuchungskontext auch realisti-
scher, denn in dem Unternehmen wurden bislang noch nie Ideen aus externen 
Quellen auf breiter Basis präsentiert, bewertet und diskutiert. Die Entscheidung, 
Gruppen anstatt Einzelpersonen als Stimulus einzusetzen, trug auch den Beden-
ken Rechnung, die Innovationsexperten aus dem Unternehmen im Vorfeld der 
Untersuchung äußerten: Sie befürchteten, dass die Präsentation von Ideen, die 
von externen Einzelpersonen stammen und auf „rätselhafte, bisher noch nie da-
gewesene Weise“ ihren Weg in das Unternehmen gefunden haben, wenig glaub-
würdig sei.  
Die externen Gruppen wurden nach ihrer Bedeutung für offene Innovationspro-
zesse ausgewählt. In der Open-Innovation-Literatur werden als wichtige externe 
Akteure immer wieder Kunden, Forschungseinrichtungen und Wettbewerber ge-
nannt (Spithoven et al. 2010, S. 130, Reichwald/Piller 2006, S. 55, Pil-
ler/Reichwald 2009, S. 199). Die ebenfalls häufig erwähnten Lieferanten wurden 
nicht berücksichtigt, weil häufig bereits starke und sehr enge Kooperationen zwi-
schen dem Unternehmen und seinen Lieferanten bestehen, so dass der Unter-
schied zu einer Veränderung und zu offenen Innovationsprozessen nicht klar er-
sichtlich würde. Neben den Kunden (CUS) und externen Forschungseinrichtun-
gen (ERD) wurde eine Gruppe aufgenommen, in der Mitarbeiter von Konkurrenz-
unternehmen (CMP) vertreten waren. 
Bei der Auswahl der internen Gruppen wurden solche Gruppen herangezogen, 
die klassischerweise am Innovationsprozess beteiligt sind. Dazu gehören auf der 
technischen Seite die Forschung und Entwicklung (IRD), auf der Marktseite das 
Marketing (MAR). Darüber hinaus wurde noch eine interdisziplinäre Gruppe von 
Innovationsexperten (IIE) eingesetzt, um mögliche unternehmensinterne Feindse-
ligkeiten zwischen Abteilungen auszugleichen. Ebenso als intern betrachtet wur-
de die Kontrollgruppe (NOS), der keine expliziten Ideenquellen präsentiert wur-
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den, so dass diese Probanden im Kontext des Experiments davon ausgehen 
mussten, dass die Ideen aus der internen Innovations-Community stammten. 
4.3.3 Kontrollvariablen 
Zusätzlich zu den Variablen, für die in Kapitel 3 Hypothesen formuliert worden 
sind, wurden weitere Kontrollvariablen berücksichtigt, um die interne Validität der 
Untersuchung zu erhöhen und die Fehlervarianz der abhängigen Variablen zu 
reduzieren (Bortz/Döring 2006, S. 544). Die Auswahl der Variablen ergab sich 
aus den dargestellten theoretischen Ansätzen: Bereits bekannte Moderatoren des 
Intergroup-Bias wurden ebenso betrachtet wie der Faktor der Möglichkeiten, der 
nach dem Motivation-Opportunity-Ability-Framework von MacInnis (1991) Vo-
raussetzung für den Transfer von Wissen ist (vgl. Abschnitt 3.3.4). 
4.3.3.1 Moderatoren des Intergroup-Bias 
In der Forschung zum Intergroup-Bias wurden zahlreiche Moderatoren auf diesen 
Bias identifiziert (vgl. Abschnitt 3.2.3). So wurde festgestellt, dass sich Status, 
Hierarchie und Macht auf den Bias auswirken können. Diese Faktoren lassen 
sich außerhalb des Labors kaum getrennt voneinander beobachten (Simon et al. 
2001). Beispielsweise ist die hierarchische Position einer Führungskraft verbun-
den mit einer gewissen Machtposition und einem hohen Status innerhalb des Un-
ternehmens. Eine Operationalisierung dieser Faktoren erfolgte mit Hilfe der Hie-
rarchiestufe. Diese wurde anhand folgender Gruppen abgefragt: Vorstand und 
leitende Führungskräfte, Führungskräfte, Mitarbeiter mit kaufmännischen oder 
administrativen Aufgaben und Mitarbeiter mit technischen Aufgaben.  
Daneben wurde die Position der Versuchspersonen im Unternehmen anhand des 
Geschäftsbereichs und des Funktionsbereichs operationalisiert. Als Geschäftsbe-
reiche standen die fünf Geschäftsbereiche des Unternehmens sowie der Zentral-
bereich zur Auswahl. Funktional sollten sich die Probanden in eine der nachste-
henden Gruppen einordnen: Forschung und Entwicklung, Marketing, Vertrieb, 
Produktion und Logistik, Finanzen und Controlling, Strategie und Planung, Ein-
kauf, Personal, After-Sales und Services, Kommunikation und Investor Relations 
sowie IT, Infrastruktur und interne Dienstleistungen. 
Auch Variablen der Persönlichkeit werden häufig mit dem Intergroup-Bias in Ver-
bindung gebracht. Neben dem Geschlecht wurde auch das Alter der Probanden 
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in Jahren erfragt, da mit zunehmendem Alter die Fähigkeiten nachlassen, Infor-
mationen zu aktivieren, aufzunehmen und zu verarbeiten (Li et al. 2001, S. 479), 
wodurch sich wiederum Informationsverarbeitungsroutinen verfestigen können, 
was sich auf die Wissenspräferenzen auswirken kann. Auch der Bildungsgrad 
kann hier möglicherweise einen Einfluss haben: Im Kontext ethnischer Gruppen-
zugehörigkeiten wurde beispielsweise ein negativer Zusammenhang zwischen In-
Group-Bias und formaler Bildung festgestellt (Wagner/Zick 1995). Deswegen 
wurde auch der Bildungsgrad als Kontrollvariable aufgenommen. Die Teilnehmer 
sollten ihren höchsten Bildungsabschluss angeben und konnten dabei wählen 
zwischen: kein Abschluss, Hauptschulabschluss, Realschulabschluss, Abitur, 
Ausbildung, Fachhochschulstudium/Bachelor, Universitätsstudium/Master und 
Promotion.  
4.3.3.2 Möglichkeiten 
Die Möglichkeiten des Wissensaustauschs sind Voraussetzung dafür, dass Wis-
sen überhaupt integriert werden kann. Die Effekte von Motivation und Fähigkeiten 
werden begrenzt bzw. gefördert von den Möglichkeiten des Wissensaustauschs 
(Argote et al. 2003, S. 575). Die Operationalisierung der Möglichkeiten orientiert 
sich an der Komponente der Controllability aus dem Konzept der Perceived Be-
havioral Control (Ajzen 2002). Im Gegensatz zu der Operationalisierung von Min-
baeva et al. (2010) wurde so nicht nur die Nutzung von Sozialisationsmechanis-
men berücksichtigt, sondern auch die Entscheidungsfreiheit darüber, mit wem 
man Wissen austauschen will, und ob genug Zeit vorhanden ist, dies zu tun. 
Möglichkeits- 
komponente 
Item Aussage 
Möglichkeiten 
des Wissens-
austauschs 
(CONTROL) 
control1 
Ich habe genug Zeit, um mein Wissen mit anderen zu 
teilen. 
control2 
Ich kann selbst entscheiden, ob und mit wem ich 
Wissen austausche. 
control3 
Mir stehen die notwendigen Mittel zur Verfügung, um 
Wissen mit anderen auszutauschen. 
control4 
Für mich ist es einfach, Wissen mit anderen auszu-
tauschen. 
Die Indikatoren wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Ankerpunkte waren „Stimme 
überhaupt nicht zu“ und „Stimme voll zu“. Die Operationalisierung basiert auf Ajzen 2002. 
Tabelle 8: Operationalisierung der Möglichkeiten 
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4.4 Aufbau und Ablauf der Studie 
Nachdem in den vorangegangenen Abschnitten die Auswahl der Erhebungsme-
thode und die Operationalisierung der Konstrukte beschrieben wurde, erfolgt im 
folgenden Abschnitt eine Darstellung des Aufbaus und des Ablaufs der Studie. 
Zunächst wird dabei auf die Auswahl der Untersuchungsobjekte eingegangen. 
Anschließend werden die Erstellung des Fragebogens und die Auswahl der Ex-
perimentalideen geschildert. Abschließend wird der Ablauf der der Studie veran-
schaulicht und es erfolgt eine Beschreibung der Datengrundlage.  
4.4.1 Auswahl der Untersuchungsobjekte 
Im Laufe einer empirischen Untersuchung müssen Entscheidungen darüber ge-
troffen werden, über welche Personen oder Objekte Aussagen getroffen und an 
welchen Untersuchungsobjekten Daten erhoben werden sollen (Schnell et al. 
2008, S. 265, Bortz/Döring 2006, S. 70). Angesichts der bislang hauptsächlich 
anekdotenhaften Berichte über die Bildung von Präferenzen für internes oder ex-
ternes Wissen wurde als Untersuchungsobjekt bewusst ein einzelnes Unterneh-
men ausgewählt, um zunächst tiefere Erkenntnisse über den Forschungsgegen-
stand zu erhalten. Die daraus resultierenden Ergebnisse können dann als Grund-
lage für anschließende Untersuchungen in anderen Organisationen dienen, die 
bereits Wissen mit externen Akteuren austauschen oder dies in Erwägung ziehen 
(Hussy et al. 2010, S. 140, Bortz/Döring 2006, S. 394). Eine Repräsentativität für 
die Grundgesamtheit wurde nicht angestrebt. Es wurde jedoch Wert darauf ge-
legt, die Untersuchung in einem realen Untersuchungskontext durchzuführen, da 
davon ausgegangen wurde, dass sich hier deutliche Unterschiede zu Conve-
nience-Samples wie z. B. zu Studentengruppen ergeben (Kromrey 2007, 
Bortz/Döring 2006, S. 74-75).  
Als Untersuchungsobjekt wurde die Daimler AG und deren Mitarbeiter ausge-
wählt. Die Daimler AG mit ihren Geschäftsfeldern Mercedes-Benz Cars, Daimler 
Trucks, Daimler Financial Services sowie Mercedes-Benz Vans und Daimler Bu-
ses ist ein global agierender Hersteller von Premium-Pkw und Nutzfahrzeugen. 
Ergänzend zu diesen Produkten werden umfassende Finanzprodukte angeboten. 
Die Daimler AG erzielte im Geschäftsjahr 2010 mit ca. 260.000 Mitarbeitern ein 
operatives Ergebnis von 7,2 Milliarden Euro bei einem Umsatz von 97,8 Milliar-
den Euro (Daimler AG 2011). Das Unternehmen ist geprägt von einer mehr als 
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125-jährigen Ingenieurstradition und kann als mechanistisch und hierarchisch 
charakterisiert werden. Mehr als 22.000 Mitarbeiter sind in den Bereichen For-
schung und Entwicklung der verschiedenen Geschäftsbereiche tätig. Weltweit 
wurden bislang mehr als 80.000 Patente angemeldet (Daimler AG 2011). 
Innerhalb des Unternehmens existieren zahlreiche Plattformen zum Wissensaus-
tausch: neben Expertenrunden, Communities of Practice und Veranstaltungen zu 
bestimmten Spezialthemen werden auch verschiedenen Online-Werkzeuge ein-
gesetzt. Eines dieser Online-Werkzeuge ist die Business Innovation Community. 
Über die Business Innovation Community können die Mitarbeiter des Unterneh-
mens Geschäftsideen einreichen, die dann von allen anderen Mitarbeitern kom-
mentiert, bewertet und bearbeitet werden können. Die Plattform ist im Gegensatz 
zu den meisten anderen Plattformen allen Mitarbeitern des Unternehmens welt-
weit zugänglich und hier tauschen sich über Bereichs- und Hierarchiegrenzen 
hinweg eine große Zahl von Mitarbeitern aus (Kuhn 2008).  
In der Community sind Mitarbeiter aktiv, die an Innovation interessiert sind und 
die in verschiedenen Rollen für die Innovationsprozesse des Unternehmens Ver-
antwortung tragen. Die Community stellt kein repräsentatives Abbild des Unter-
nehmens dar. Mit ihrem Engagement in der Community beteiligen sich die Mitar-
beiter freiwillig am Innovationsprozess und tauschen sich unternehmensweit 
sichtbar über neue Ideen und Konzepte aus, die teilweise auch von externen 
Quellen inspiriert sind. Folglich kann erwartet werden, dass im Gegensatz zum 
Rest des Unternehmens ein eher positiveres Klima für externes Wissen besteht. 
Mit der Wahl der Business Innovation Community als Untersuchungsobjekt wurde 
demnach der Ansatz eines konservativen Tests verfolgt: Wenn sich selbst in die-
sem eher aufgeschlossenen Umfeld Präferenzeffekte für externes Wissen fest-
stellen lassen sollten, steht zu erwarten, dass diese sich im Rest des Unterneh-
mens eher verschärfen. 
In der Business Innovation Community wurden bis zum Zeitpunkt der Befragung 
etwa 1.500 Ideen eingereicht; 19.000 Mitarbeiter aus verschiedenen Regionen 
der Welt hatten sich registriert. Die Auswahl der Business Innovation Community 
als Untersuchungsgegenstand ermöglichte eine großzahlige Untersuchung im 
realen Umfeld von Mitarbeitern, die bereits im Vorfeld der Studie an der Bewer-
tung und Weiterentwicklung von Ideen beteiligt waren.  
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Diese Vorteile überwogen die offensichtlichen Nachteile. Diese ergaben sich zu-
nächst aus der Stichprobenziehung (Schnell et al. 2008, S. 385-386), denn be-
reits durch die freiwillige Teilnahme an der Community fand eine Selbstselektion 
statt und es war zu erwarten, dass sich vornehmlich solche Probanden an der 
Untersuchung beteiligen, die an dem Thema der Befragung besonders interes-
siert sind. Es kann aber davon ausgegangen werden, dass ein großer Teil der 
Mitarbeiter, die sich mit den Innovationsprozessen des Unternehmens beschäfti-
gen, in der Community organisiert sind, so dass wichtige Erkenntnisse über die 
Präferenzen für internes oder externes Wissen im Innovationsprozess der Daim-
ler AG und darüber hinaus gewonnen werden können.  
4.4.2 Erstellung des Online-Fragebogens 
Die Datenerhebung erfolgte mit Hilfe eines Online-Fragebogens (vgl. Abschnitt 
4.2, der Fragebogen findet sich in Anhang 3). Dieser wurde in einem mehrstufi-
gen Prozess erstellt und baute auf einer umfangreichen Literaturanalyse sowie 
Erkenntnissen aus der qualitativen Vorstudie auf (vgl. Abschnitt 4.2.2, Anhang 1, 
Lewin 1946, Mayring 2002, S. 82). Zusätzlich zu den Fragen, die für die vorlie-
gende Arbeit von Interesse sind, enthielt der Online-Fragebogen noch Fragen, 
von denen sich das Unternehmen Erkenntnisse über seine Innovationsprozesse 
versprach.  
Die Antwortmöglichkeiten wurden mit Hilfe fünfstufiger Bewertungs-Skalen dar-
gestellt, sofern keine Eingaben als Text oder Zahlen erforderlich waren. Die Ska-
len hatten entsprechend der Fragestellungen verschiedene Ankerpunkte wie z. B. 
„Stimme überhaupt nicht zu“ / „Stimme voll zu“ oder „Trifft überhaupt nicht zu“ / 
„Trifft voll zu“ (Rohrmann 1978). Es wurde darauf geachtet, dass sowohl in der 
optischen Darstellung als auch in der textuellen Präsentation die Äquidistanz der 
Skalenstufen deutlich wurde. Außer bei der Bewertung der Ideen wurden die 
Antwortmöglichkeiten symmetrisch umgesetzt und durch eine Intervallskala dar-
gestellt, so dass in diesen Fällen für die Auswertung multivariate statistische Ver-
fahren genutzt werden konnten (Bortz/Döring 2006, S. 180-181, Schnell et al. 
2008, S. 146, Rohrmann 1978).  
Das Erhebungsinstrument wurde mit Hilfe des Open-Source-Umfragetools Li-
meSurvey in der Version 1.90 realisiert (s. The LimeSurvey Project Team 2011). 
Es gab eine deutsche und eine englische Version des Fragebogens. Die Soft-
88  4 Empirische Untersuchung 
 
ware wurde entsprechend der Erfordernisse des Forschungsvorhabens modifi-
ziert: Neben funktionalen Anpassungen wurde die optische Darstellung an das 
Layout der Business Innovation Community und somit auch an das Corporate 
Design des Unternehmens angepasst. Der Fragebogen war in das Firmen-
Intranet eingebettet, so dass das Unternehmenslogo immer sichtbar war. Dies 
trug in Kombination mit anderen Maßnahmen wie der Art der Instruktionen oder 
der Ansprache in der Einladungsemail zu einer realistischen Befragungssituation 
bei und stellte die Salienz der Unternehmenszugehörigkeit sicher. Die Salienz der 
Gruppenzugehörigkeit ist nach der Social-Identity-Theory Voraussetzung für das 
Auftreten von Intergruppeneffekten (Tajfel/Turner 1979, S. 41). 
Die Umfrage-Software wurde auf den Servern der Business Innovation Communi-
ty im Netzwerk der Daimler AG gehostet. Es wurden Schnittstellen zur Business 
Innovation Community geschaffen, um Komfortfunktionen bei der Anmeldung 
(Single-Sign-On) und die Sicherheitsarchitektur des Daimler-Intranets nutzen zu 
können. Dadurch konnte gewährleistet werden, dass jeder Mitarbeiter sich nur 
einmal an der Umfrage beteiligen konnte und sich selbst bei Unterbrechungen 
weder die Reihenfolge der Ideen noch die Zuordnung zu einer der Experimental-
gruppen änderte.  
Im Vorfeld der Datenerhebung wurde der Fragebogen mit dem Betriebsrat des 
Unternehmens abgestimmt; zudem wurden mehrere Pretests durchgeführt 
(Schnell et al. 2008, S. 347-348). Am abschließenden Pretest nahmen Anfang 
November 2010 etwa 25 Personen teil, die aus wissenschaftlichen Mitarbeitern 
der RWTH Aachen und Mitarbeitern der Daimler AG bestanden. Aufgrund der 
Hinweise der Pretester wurde der Fragebogen leicht angepasst, so dass Ver-
ständnisschwierigkeiten ausgeräumt werden konnten. Der Großteil der Pretester 
empfand die Bearbeitungszeit von 10 - 20 Minuten als angemessen. Die Gestal-
tung wurde als sehr gelungen und authentisch bewertet, gleiches galt für die 
Auswahl der Ideen, welche in Abschnitt 4.4.4 näher erläutert wird.  
4.4.3 Aufbau des Online-Fragebogens 
Der Online-Fragebogen bestand aus einem experimentellen Teil und einem 
nachgelagerten Fragebogen. Das Experiment wurde als einfaktorielles Experi-
ment konzipiert, bei welchem die Herkunft der Ideen in sieben Faktorstufen mani-
puliert wurde (vgl. Abschnitt 4.3.2.5). Für das Experiment wurde ein Between-
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Subjects-Design verwendet, d. h. jede Teilnehmergruppe wurde nur mit einer ein-
zigen Ideenquelle konfrontiert (vgl. Abschnitt 4.2.4). Dadurch, dass jedem Pro-
banden nur Ideen aus einer manipulierten Ideen-Quelle präsentiert wurden, soll-
ten Lern- und Spillovereffekte verhindert werden (Gravetter/Forzano 2009, 
S. 314). 
Beim Aufruf der Umfrage wurden die Probanden zufällig einer der sieben Experi-
mentalgruppen zugeordnet (vgl. Abbildung 6). Eine solche Randomisierung sorgt 
dafür, dass Experimentalgruppen hinsichtlich personengebundener Störvariablen 
vergleichbar sind, selbst wenn die Störvariablen noch nicht identifiziert wurden 
(Bortz/Döring 2006, S. 524). Darüber hinaus wurden soziodemografische Daten 
wie Alter, Geschlecht und Position im Unternehmen erfasst, um die Vergleichbar-
keit der Gruppen hinsichtlich dieser Merkmale überprüfen zu können.  
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Abbildung 6: Ablauf des Experiments 
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Nach der Zuordnung in eine der Gruppen wurden zunächst die Instruktionen für 
die Versuchspersonen angezeigt. Danach wurden drei Ideen zur Bewertung ge-
stellt, die aus der Business Innovation Community selbst stammten, um die Ver-
suchspersonen mit der Situation der Bewertung vertraut zu machen und sie an 
die Experimentalsituation heranzuführen. Die Reihenfolge der Ideen war hier 
ebenso zufällig wie bei den nachfolgenden Ideen, um Reihenfolgeeffekte auszu-
schließen (Rack/Christophersen 2007, S. 29, Berekoven et al. 2004, S. 152). In 
der Kontrollgruppe wurde bereits an dieser Stelle der Initiator der Idee nicht an-
gezeigt, um auf die Ideenquelle zurückzuführende Verzerrungen zu vermeiden. 
Den Probanden, die dieser Gruppe zugewiesen worden waren, wurde bereits in 
den Instruktionen erklärt, dass entgegen der gewohnten Darstellung die Initiato-
ren der Ideen nicht angezeigt wurden, um eine von der Ideenquelle unabhängige 
Bewertung zu erhalten.  
Nach dieser ersten Bewertungsphase begann das eigentliche Experiment. In der 
Business Innovation Community wurden zuvor noch nie Ideen von Gruppen oder 
aus externen Quellen diskutiert. In dem Experiment wurden jedoch Gruppen als 
experimentelle Stimuli eingesetzt, die teilweise aus unternehmensexternen Per-
sonen bestanden (vgl. Abschnitt 4.3.2.5). Um die Befragungssituation so reali-
tätsnah wie möglich zu gestalten, musste den Probanden zunächst erklärt wer-
den, warum in der Befragung externe Ideen bewertet werden sollten. Dazu wurde 
allen Probanden mit Ausnahme der Probanden aus der Kontrollgruppe eine Zwi-
schenseite angezeigt, auf welcher den Probanden der veränderte Kontext erklärt 
wurde. Hier wurden auch die Situation der Ideenentstehung, der Weg der Idee in 
das Unternehmen und die Gruppe, aus der die im Folgenden zu bewertenden 
Ideen stammten, kurz vorgestellt. Die Zusammensetzung der Gruppe wurde be-
schrieben und es wurde ein Logo eingeführt, das die jeweilige Gruppe repräsen-
tierte. Die Versuchspersonen wurden nicht über das eigentliche Ziel des Expe-
riments informiert. 
Im Anschluss an diese Erklärungsseite sollten die Versuchspersonen drei Ideen 
bewerten (vgl. Abbildung 7). Allen Versuchspersonen wurden die gleichen drei 
Ideen präsentiert. Abhängig von der Experimentalgruppe variierten allerdings die 
Ideenquellen. Die Präsentation der Ideen erfolgte in allen Gruppen in der gleichen 
Art und Weise, um Einflüsse der Darstellungsform auf die abhängige Variable 
konstant zu halten (Bortz/Döring 2006, S. 528). Die Präsentation der Ideen und 
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die Bewertungsaufforderung entsprachen der Präsentationsform, die üblicher-
weise auf dieser Plattform verwendet wurde und mit der die Probanden vertraut 
waren. Zusätzlich zu einer textuellen Beschreibung der Idee wurde deswegen zu 
jeder Idee ein beschreibendes Bild angezeigt. Wie in der Plattform üblich wurde 
neben der Ideenbeschreibung die Ideenquelle dargestellt. Die Ideenquelle, die als 
Stimulus diente, wurde in Text- und Bildform angezeigt. Als Bild wurde das zuvor 
eingeführte Logo für die jeweilige Gruppe eingesetzt. Die Reihenfolge der Ideen-
präsentation war zufällig. 
 
Abbildung 7: Beispielscreen für die Ideenbewertung 
Nach abgeschlossener Bewertung folgte der nicht-experimentelle Teil des Online-
Fragebogens, der unter anderem Fragen zu Motivation, Fähigkeiten, Möglichkei-
ten und Identifikation enthielt. Anschließend wurden noch Fragen gestellt, die für 
die vorliegende Arbeit nicht von Interesse waren, von denen sich das Unterneh-
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men jedoch Erkenntnisse über seine Innovationsprozesse versprach. Die Befra-
gung endete mit einer Seite, auf der den Teilnehmern für ihre Teilnahme gedankt 
wurde. Der Fragebogen findet sich in Anhang 3.  
4.4.4 Auswahl der zu bewertenden Ideen 
Im Vorfeld der Datenerhebung mussten die Ideen ausgewählt werden, die von 
den Probanden bewertet werden sollten. Die Ideen wurden konstant gehalten, 
nur ihre Quellen sollten als experimentelle Stimuli manipuliert werden, um zu 
überprüfen, welche Auswirkungen die Veränderung der Quelle einer Idee auf die 
Bewertung der Idee und somit auf die Präferenz für internes oder externes Wis-
sen hat. Bei der Auswahl der Ideen wurde darauf geachtet, dass ein für die Pro-
banden möglichst realistisches Szenario entsteht. Deswegen wurden reale Ideen 
aus dem Ideenpool des Unternehmens gewählt. Der Auswahlprozess der Ideen 
fand in mehreren Stufen statt. Ziel des Auswahlprozesses war es einerseits, ein 
möglichst gutes Abbild des realen Ideenpools zu schaffen, andererseits sicherzu-
stellen, dass die Aufforderung zur Mitentscheidung über diese Ideen glaubhaft 
war. Dazu mussten die zu bewertenden Ideen gewisse Mindestanforderungen 
erfüllen: Sie mussten in ausreichender Tiefe ausgearbeitet und gleichzeitig ver-
ständlich sein. So sollte verhindert werden, dass Fähigkeitsbarrieren zum Tragen 
kommen, denen in der Barrierenforschung eine wichtige Rolle für die frühen Pha-
sen des Innovationsprozesses zugeschrieben wird (Folkerts 2001, Gemünden 
2001, S. 418-420). Darüber hinaus durfte es nicht unmöglich erscheinen, dass 
die Idee realisiert werden kann. Aus dem Ideenpool des Unternehmens wurden 
zufällig 20 Ideen ausgewählt, die diesen Anforderungen entsprachen.  
Da der Fokus der Innovationsplattform auf Geschäftsideen liegt, musste sich die 
Untersuchung auf solche Geschäftsideen beschränken; andernfalls wäre kaum 
vermittelbar gewesen, warum die Mitarbeiter über die Weiterverfolgung dieser 
Ideen mitentscheiden sollten. Die Ideen mussten ferner glaubhaft aus unter-
schiedlichen Quellen stammen können, um Seiteneffekte bei der Manipulation 
der Ideenquelle auszuschließen. Ein nicht realistisches Szenario würde sich bei-
spielsweise ergeben, wenn eine Idee, die angeblich aus einer externen Quelle 
stammt, Informationen enthalten würde, die nur im Unternehmen bekannt sind. 
Zu diesen Informationen gehören z. B. nur im Unternehmen verwendete Fach-
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termini, Wissen über geheime Projekte oder tiefe Einblicke in die Unternehmens-
struktur.  
Wenn Innovationen starke Veränderungen der existierenden Kompetenzen erfor-
dern, sind höhere Widerstände zu erwarten, da neue Kompetenzen erst erlernt 
werden müssen (Mirow et al. 2007, S. 121, Haber 2008, S. 8). Um eine Abwehr-
reaktion von Mitarbeitern zu vermeiden und herkunftsabhängige Präferenzen iso-
liert betrachten zu können, wurde deswegen darauf geachtet, dass die Ideen we-
der ein allgemeines Bedrohungspotenzial noch starke Veränderungen für einzel-
ne Bereiche des Unternehmens mit sich brachten. Ideen, die nicht diesen Krite-
rien entsprachen, wurden aussortiert. Für jede aussortierte Idee wurde zufällig 
eine neue Idee gezogen.  
Die ausgewählten Ideen wurden im Rahmen eines Expertenworkshops diskutiert 
und nach dem gleichen Kriterienraster bewertet, das auch im Unternehmen zur 
Bewertung von Ideen eingesetzt wird. In mehreren Runden wurde die Anzahl der 
Ideen so weit reduziert, bis nur noch drei übrig blieben, die sowohl die Vielfalt des 
Ideenpools abbildeten als auch über ein gewisses Erfolgspotenzial und eine ge-
wisse Realisierbarkeit verfügten. So konnte sichergestellt werden, dass die Auf-
gabenstellung realistisch war.  
4.4.5 Datenerhebung 
Im Anschluss an die Erstellung des Fragebogen und der Durchführung des Pre-
tests erfolgte die Datenerhebung im Zeitraum vom 23.11.2010 bis zum 
10.12.2010. Am 23.11.2010 wurde an die in der Business Innovation Community 
registrierten Mitarbeiter mit Hilfe eines E-Mailingtools eine individualisierte Einla-
dung verschickt (Bortz/Döring 2006, S. 71; der Text der E-Mail findet sich in An-
hang 2). Es wurden 18.656 Einladungen versandt. Darüber hinaus wurde auf der 
Startseite der Business Innovation Community ein Banner geschaltet, auf dem 
die Mitarbeiter, die noch nicht an der Befragung teilgenommen hatten, zur Teil-
nahme aufgefordert wurden. Die Einladungsmail enthielt bereits im Betreff den 
Appell, sich an der Wahl der besten Ideen aus der Business Innovation Commu-
nity zu beteiligen. Im Nachrichtentext wurde diese Aufgabe näher erläutert. Zu-
dem wurde auf die der Ideenbewertung folgenden Fragen hingewiesen. Die 
E-Mail enthielt auch einen Link, der direkt zur Umfrage führte.  
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Auf der Startseite des Online-Fragebogens wurde das Untersuchungsvorhaben 
näher erklärt, soweit die Fragestellung dies zuließ. Die Teilnehmer wurden aufge-
fordert, sich an der Entscheidung über die Ideen, die weiter verfolgt werden sol-
len, zu beteiligen. Es wurde darauf hingewiesen, dass die Daten vertraulich be-
handelt werden (Bortz/Döring 2006, S. 71). Darüber hinaus wurde die im Pretest 
ermittelte Antwortzeit von etwa 15 Minuten angegeben. Um die Teilnehmer über 
den Bearbeitungsfortschritt zu informieren, war auf jeder Seite eine Fortschritts-
anzeige sichtbar. Es bestand die Möglichkeit, die Beantwortung zu unterbrechen 
und später an der Stelle fortzusetzen, an der mit der Bearbeitung gestoppt wurde. 
Die Teilnahme an der Befragung war freiwillig. Es gab keine Anreize oder Beloh-
nungen für die Teilnahme. 
Am 08.12.2010 wurde eine Erinnerungsmail an alle registrierten Mitarbeiter ver-
schickt, die noch nicht an der Befragung teilgenommen hatten. Diese Mail enthielt 
einen Hinweis auf das Enddatum der Untersuchung. Bis zu diesem Zeitpunkt hat-
ten 1.450 Mitarbeiter den Fragebogen vollständig ausgefüllt.  
Einladungsmails, Einleitungstexte, Instruktionen und das Erscheinungsbild des 
Online-Fragebogens waren standardisiert, um untersuchungsbezogene Stör-
größen konstant zu halten und die Situationen vergleichbar zu machen. Dass die 
Untersuchung in der natürlichen Arbeitsumgebung der Probanden stattfand, stei-
gerte zwar die externe Validität der Untersuchung, erschwerte aber gleichzeitig 
die Kontrolle der Umwelteinflüsse (Kromrey 2007, S. 92, Schnell et al. 2008, 
S. 226). Deshalb wurden die Kontrollmöglichkeiten von Umwelteinflüssen, die 
sich beim Einsatz von Online-Befragungen ergeben, umfassend genutzt; so wur-
den beispielsweise Antwortzeiten oder Unterbrechungen als Kontrollvariablen 
miterhoben (Reips 2003, S. 77-78). 
4.4.6 Datengrundlage 
Die Beantwortung der Umfrage wurde von 6.750 Personen begonnen, 3.755 Per-
sonen füllten den Fragebogen komplett aus. Bei 18.656 eingeladenen Personen 
entspricht dies einer Teilnahmequote von 20,13 Prozent. Die ist ein sehr gutes 
Ergebnis, da die Teilnahmequote bei Online-Fragebögen gewöhnlich zwischen 
10 und 20 Prozent liegt (Bourque et al. 2003, S. 17). Aufgrund der hohen Fallzahl 
und um die Vergleichbarkeit verschiedener Analysen sicherzustellen, wurden die 
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nicht vollständig ausgefüllten Fragebögen von der weiteren Betrachtung ausge-
schlossen (McGivern 2009, S. 379-380, Schendera 2007, S. 137).  
Von den 3.755 Befragten waren 505, also 13,4 Prozent, weiblich. Dies entspricht 
fast exakt dem Frauenanteil, der bei der Daimler AG zum 31.12.2010 bei 13,5 
Prozent lag (Daimler AG, S. 41). Durchschnittlich waren die Teilnehmer 39,4 Jah-
re alt, während das Durchschnittsalter bei der Daimler AG im Jahr 2010 bei 41,9 
Jahren lag (Daimler AG, S. 41). Sowohl der Anteil der unter 30-jährigen als auch 
der Anteil der 30-39-jährigen unter den Befragten war deutlich höher als bei der 
Belegschaft der Daimler AG (vgl. Abbildung 8).  
 
Abbildung 8: Altersverteilung 
Durchschnittlich waren die Teilnehmer der Umfrage 14,27 Jahre im Unternehmen 
beschäftigt (Median: 12,0 Jahre, Standardabweichung: 9,9 Jahre). In ihrer aktuel-
len Position waren sie durchschnittlich seit 6,09 Jahren tätig (Median: 4,0 Jahre, 
Standardabweichung: 6,14 Jahre).  
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Abbildung 9: Bildungsabschluss 
Beim Bildungsabschluss dominierten Mitarbeiter mit Studium (vgl. Abbildung 9): 
63,2 Prozent hatten einen Fachhochschul- oder Bachelorabschluss (34,4%), ei-
nen Universitäts- oder Masterabschluss (25,6%) oder waren promoviert (3,2%). 
13,8 Prozent der Befragten hatten eine abgeschlossene Ausbildung. 5,7 Prozent 
gaben das Abitur als höchsten Bildungsabschluss an, 7,8 bzw. 3,5 Prozent den 
Real- bzw. Hauptschulabschluss. Die restlichen sechs Prozent der Befragten hat-
ten entweder keinen Schulabschluss (0,2%) oder machten keine Angaben zu ih-
rem höchsten Bildungsabschluss.  
  
Abbildung 10: Hierarchie 
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Lediglich 5,1 Prozent der Befragten füllten den Fragebogen in englischer Sprache 
aus. Fast die Hälfte (48,6%) der Teilnehmer waren Mitarbeiter mit technischen 
Aufgaben, 28,1 Prozent hatten kaufmännische oder administrative Aufgaben. 
19,0 Prozent waren als Führungskräfte, 4,2 Prozent als leitende Führungskräfte 
tätig (vgl. Abbildung 10). Die meisten Teilnehmer (57,4%) waren im Geschäftsbe-
reich von Mercedes-Benz Cars beschäftigt. Bei Daimler Trucks waren es 16,8 
Prozent, bei Mercedes-Benz Vans 4,4 Prozent, bei Daimler Buses 6,2 Prozent, 
bei Daimler Financial Services 2,3 Prozent und in den Zentralbereichen des Kon-
zerns 12,9 Prozent (vgl. Abbildung 11). 
 
Abbildung 11: Geschäftsbereich 
Hinsichtlich der Verteilung nach Funktionsbereichen ergab sich, dass 28,1 Pro-
zent der Befragten in Forschung und Entwicklungsbereichen, 8,2 Prozent in den 
Bereichen Marketing, Vertrieb und Kommunikation, 24,2 Prozent in Produktions- 
und Logistikbereichen, 10,9 Prozent in den Bereichen IT, Infrastruktur und interne 
Dienstleistungen, 5,9 Prozent im Bereich Finanzen und Controlling, 2,1 Prozent 
im Einkauf, 4,2 Prozent im Bereich Personal, 7,4 Prozent im Bereich After-Sales 
und Services und 9,0 Prozent in Strategie und Planung tätig waren (vgl. Abbil-
dung 12).  
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Abbildung 12: Funktionsbereich 
4.5 Datenanalyse 
Vor der Überprüfung der Hypothesen galt es, geeignete Analysemethoden aus-
zuwählen und zu untersuchen, ob deren Anwendungsvoraussetzungen erfüllt 
sind (Abschnitt 4.5.2). Zuvor wurden die Messmodelle überprüft. Dabei kamen 
lokale und globale Gütekriterien zum Einsatz und es wurde sowohl eine explorati-
ve als auch eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgeführt (vgl. Abschnitt 
4.5.1). 
4.5.1 Beurteilung der Messmodelle 
Vor der Datenanalyse wurde die Güte der Operationalisierungen der benutzten 
Konstrukte untersucht. Dabei wurden sowohl lokale als auch globale Gütekrite-
rien betrachtet (Homburg et al. 2008, S. 284). Mit Hilfe lokaler Gütekriterien wird 
beurteilt, ob die benutzten Items die Konstrukte in geeigneter Weise messen (vgl. 
Abschnitt 4.5.1.1). Mit globalen Gütekriterien wird die Anpassungsgüte des Ge-
samtmodells an die erhobenen Daten untersucht (vgl. Abschnitt 4.5.1.2).  
4.5.1.1 Lokale Gütekriterien 
Da die Beziehungen zwischen den verwendeten Indikatoren und den theoreti-
schen Konstrukten nicht direkt beobachtbar sind (Backhaus et al. 2008, S. 519, 
Schnell et al. 2008, S. 156), musste zunächst überprüft werden, ob die Konstruk-
te mit Hilfe der Indikatoren auch in geeigneter Weise gemessen wurden, ob die 
Operationalisierungen also valide und reliabel sind (Homburg et al. 2008, S. 278-
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279). Die Reliabilität beschreibt die Zuverlässigkeit eines Messinstruments 
(Schnell et al. 2008, S. 151), die Validität gibt an, inwieweit ein Messinstrument 
frei von systematischen Fehlern ist. Sie beschreibt folglich, ob ein Messinstru-
ment misst, was es vorgibt zu messen (Homburg et al. 2008, S. 279). Es wird 
unterschieden zwischen Inhalts-, Konvergenz- und Diskriminanzvalidität 
(Bortz/Döring 2006, S. 200-203, Homburg et al. 2008, S. 279).  
Es wurde eine explorative und eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchge-
führt, deren Ergebnis eine bereinigte Menge von Items war, die den Kriterien der 
Reliabilität und der Konvergenzvalidität gerecht wurden. Konvergenzvalidität be-
schreibt dabei, inwiefern verschiedene Messungen desselben Konstrukts mit un-
terschiedlichen Methoden zu ähnlichen Ergebnissen führen (Bortz/Döring 2006, 
S. 203). Bei der explorativen Faktorenanalyse (vgl. Tabelle 19 in Anhang 5) wur-
den die Items recip3 und control4 eliminiert, da ihre Item-to-Total-Korrelation ge-
ringer war als der in der Literatur verwendete Grenzwert von 0,5 (Bearden et al. 
1989, S. 475). Die Reliabilitätsanalyse ergab für fast alle Konstrukte Werte für 
Cronbachs Alpha, welche über dem in der Literatur verwendeten Grenzwert von 
0,7 lagen (Nunnally 1978, S. 245, Tabelle 19 in Anhang 5). Mit diesem Gütekrite-
rium wird die interne Konsistenz eines Konstrukts bestimmt (Bortz/Döring 2006, 
S. 198). Lediglich die Reziprozität und die Möglichkeiten des Wissensaustauschs 
lagen mit 0,674 bzw. 0,585 unter dem Grenzwert von 0,7. Da diese Konstrukte 
jedoch nur aus zwei bzw. drei Items bestanden, erzielten sie immer noch akzep-
table Werte, denn für Konstrukte mit nur zwei oder drei Indikatoren gilt bereits ein 
Wert von 0,4 als akzeptabel (Peter 1997, S. 180). Die Werte für die erklärten Va-
rianzen bewegten sich zwischen 54,9 und 96,9 Prozent (vgl. Tabelle 19 in An-
hang 5). 
Während der konfirmatorischen Faktorenanalyse (vgl. Tabelle 20 in Anhang 6) 
wurde das Item control1 eliminiert, da seine Item-Reliabilität unter dem von 
Bagozzi/Yi (1988) geforderten Mindestwert von 0,6 lag (Bagozzi/Yi 1988, S. 82, 
Backhaus et al. 2008, S. 519-527). Die durchschnittlich erfasste Varianz gibt 
ebenfalls Aufschluss darüber, wie gut ein Konstrukt von den ihm zugeordneten 
Items gemessen wird. Für sie wird ein Wert von mindestens 0,5 gefordert (For-
nell/Larcker 1981, S. 45-46). Mit Ausnahme des Faktors CONTROL, der einen 
Wert von nur 0,44 aufweist, wird der geforderte Wert von allen Konstrukten über-
schritten. Es kann jedoch davon ausgegangen werden, dass die Messfehlervari-
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anz für dieses Konstrukt sich nicht auf einen einzelnen Faktor zurückzuführen 
lässt, der größer ist als der durch CONTROL erfasste Varianzanteil, weswegen 
das Konstrukt möglicherweise dennoch einen Erklärungsbeitrag für die Fragestel-
lung der Arbeit leisten kann.  
Zur Untersuchung der Validität wurden neben der Konvergenzvalidität, die mit 
den Faktorenanalysen bereits abgedeckt wurde, auch Inhalts- und Diskrimi-
nanzvalidität einer näheren Betrachtung unterzogen. Die Inhaltsvalidität ist objek-
tiv nicht feststellbar. Sie beschreibt, inwiefern die Items inhaltlich und semantisch 
einem Konstrukt zuzurechnen sind und dieses in seinen wesentlichen Aspekten 
erfassen (Homburg/Giering 1996, S. 7). Um die Inhaltsvalidität sicherzustellen, 
wurde eine umfangreiche Literaturanalyse durchgeführt und es wurde weitgehend 
auf etablierte Messinstrumente zurückgegriffen. Darüber hinaus erfolgte im Vor-
feld der Studie eine qualitative Untersuchung mit Experten aus Theorie und Pra-
xis, in welcher die Instrumente getestet, diskutiert und angepasst wurden.  
Die Diskriminanzvalidität wurde mit Hilfe des strengen Fornell-Larcker-Kriteriums 
untersucht (Fornell/Larcker 1981, S. 46-47). Sie gibt an, ob sich die verschiede-
nen untersuchten Konstrukte voneinander unterscheiden (Diamantopoulos 2005, 
S. 6). Mit Ausnahme des Faktors RECIP lagen die Werte deutlich unter dem ge-
forderten Grenzwert von 1,0 (vgl. Tabelle 20 in Anhang 6). RECIP lag mit 1,04 
knapp darüber, was auf eine gewisse Korrelation zwischen den Faktoren RECIP 
und IMAGER zurückzuführen ist (vgl. Tabelle 18 in Anhang 4). Aufgrund der Ver-
letzung des Fornell-Larcker-Kriteriums wurde für diese beiden Faktoren ein Chi-
Quadrat-Differenztest durchgeführt, der verglichen mit dem Fornell-Larcker-
Kriterium weniger streng ist (Bentler/Bonett 1980, S. 593-594, Anderson/Gerbing 
1988, S. 416). Die Schätzung des ursprünglichen Modells ergab einen Chi-
Quadrat-Wert von 4011,603 bei 449 Freiheitsgraden, wohingegen für das Modell, 
bei welchem die Korrelation zwischen den beiden Faktoren auf eins restringiert 
und die Freiheitsgrade um eins reduziert waren, ein Chi-Quadrat von 5986,421 
ermittelt wurde. Der Chi-Quadrat-Wert verschlechterte sich somit signifikant (p < 
0,001) um 1974,818 und lag weit über dem Grenzwert von 3,841 (Hom-
burg/Giering 1996, S. 11). Deswegen wird davon ausgegangen, dass Diskrimi-
nanzvalidität besteht. Bei der Interpretation der Ergebnisse wurde berücksichtigt, 
dass RECIP und IMAGER eine gewisse Ähnlichkeit aufweisen und Facetten ei-
nes übergeordneten sozialen Motivs des Wissensaustauschs sein können.  
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4.5.1.2 Globale Gütekriterien 
Nach der Untersuchung der einzelnen Faktoren auf ihre Güte wurde auch das 
Gesamtmodell einer Überprüfung unterzogen. Da ein optimales, für alle Anwen-
dungsgebiete passendes Gütemaß aufgrund unterschiedlicher Konzeptionen 
nicht existiert, gilt es, sich mit Hilfe verschiedener dieser Maße einen Gesamtein-
druck von der Anpassungsgüte des Modells zu verschaffen (Fan et al. 1999, 
S. 59-60, Bollen/Long 1998, S. 8). In Anlehnung an Homburg et al. (2008), Hair et 
al. (2006) und Bagozzi/Yi (1988) wurden deswegen mehrere Gütemaße unter-
schiedlicher Art verwendet (Homburg et al. 2008, S. 283-286, Hair et al. 2006, 
S. 752, Bagozzi/Yi 1988, S. 82). Diese lassen sich unterteilen in Stand-Alone-
Gütemaße, welche die Güte der Anpassung eines isolierten Modells betrachten, 
und inkrementelle Gütemaße, welche die Veränderung zwischen dem relevanten 
Modell und einem unabhängigen Vergleichsmodell messen (Homburg et al. 2008, 
S. 284). Von der Anwendung des oft verwendeten Chi-Quadrat-Anpassungstests 
wurde abgesehen, da dieser in der Literatur insbesondere für große Stichproben 
als problematisch angesehen wird (Browne/Cudeck 1998, S. 146). 
Der Root-Mean-Square-Error-of-Approximation-Index (RMSEA) ist ein deskripti-
ves Stand-Alone-Gütemaß, das sich auf die Grundgesamtheit bezieht und die 
Diskrepanz zwischen Modell und tatsächlich erhobenen Daten unter Berücksich-
tigung der Freiheitsgrade beschreibt. Das untersuchte Modell weist einen Wert 
von 0,047 auf. Bei Werten, die kleiner als 0,05 sind, wird von einem guten Modell 
ausgegangen, so dass nach diesem Gütemaß ein gutes Modell vorliegt (Stei-
ger/Lind 1980, Browne/Cudeck 1998, S. 144).  
Der Root-Mean-Squared-Residual-Index (RMR), der zur besseren Vergleichbar-
keit von Modellen häufig auch als standardisierte Version (SRMR) eingesetzt 
wird, ist ein Maß für die von einem Modell nicht erklärte Varianz und Kovarianz. 
Er kann dazu eingesetzt werden, die Anpassung verschiedener Modelle an einen 
Datensatz zu vergleichen (Bagozzi/Yi 1988, S. 79). Das untersuchte Modell weist 
einen SRMR-Wert von 0,034 auf und kann als gutes Modell eingestuft werden, da 
es den Grenzwert von 0,05 unterschreitet (Homburg et al. 2008, S. 285-286).  
Vielfach finden auch der Goodness-of-Fit-Index (GFI) und der Adjusted-
Goodness-of-Fit-Index (AGFI) Verwendung. Sie messen die von einem Modell 
erklärte Varianz und Kovarianz (Bagozzi/Yi 1988, S. 78-79, Jöreskog/Sörbom 
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1982). Die Güte des Modells verbessert sich, je näher die Werte am Wert eins 
liegen. Für die vorliegende Arbeit liegt der Wert für den GFI bei 0,938, der Wert 
für den AGFI bei 0,918. Beide Werte liegen also über dem in der Literatur gefor-
derten Wert von 0,9.  
Der Comparative-Fit-Index (CFI) ist ein inkrementelles Gütemaß und vergleicht 
die Anpassung des relevanten Modells mit der Anpassung eines unabhängigen 
Modells, bei dem vermutet wird, dass die Variablen unkorreliert sind (Bentler 
1990, S. 238-239, Raykov/Marcoulides 2006, S. 46). Der CFI wird von der Größe 
der Stichprobe wenig beeinflusst und ist im Vergleich zu anderen Gütemaßen 
relativ unabhängig von dem verwendeten Algorithmus zur Parameterschätzung 
(Fan et al. 1999). Die Güte des Modells steigt, je mehr sich der CFI-Wert dem 
Wert Eins annähert. Die Grenzwerte für ein akzeptables Modell liegen bei 0,9, für 
ein gutes Modell bei 0,95 (Homburg et al. 2008, S. 288, Bagozzi/Yi 1988, S. 82). 
Für das untersuchte Modell lag der Wert bei 0,951, so dass nach den Kriterien 
des CFI ein gutes Modell vorliegt.  
Zwei ebenfalls inkrementelle Gütemaße, die häufig verwendet, jedoch aufgrund 
des verzerrenden Einflusses der Stichprobengröße stark kritisiert werden, sind 
der Normed-Fit-Index (NFI) und der Relative-Fit-Index (RFI, Marsh et al. 1996, 
S. 342-346, Homburg/Baumgartner 1995, S. 170). Die Wertebereiche der Indizes 
liegen zwischen null und eins, wobei wiederum Werte über 0,9 als akzeptabel 
betrachtet werden (Homburg et al. 2008, S. 288, Bentler/Bonett 1980, S. 600). 
Sowohl für den NFI als auch für den RFI wurden Werte von 0,945 festgestellt, so 
dass hinsichtlich dieser Kriterien von einem akzeptablen Modell ausgegangen 
werden kann.  
Die Überprüfung des Modells mit Hilfe mehrerer Gütemaße unterschiedlicher Art 
ergab, dass die Werte für die globalen Gütemaße im Rahmen der in der Literatur 
diskutierten Akzeptanzbereiche lagen. Somit konnte ein positiver Gesamteindruck 
von der Anpassungsgüte des Modells gewonnen werden. In Tabelle 9 werden die 
globalen Gütemaße noch einmal zusammengefasst dargestellt.  
  
4.5 Datenanalyse  103 
 
Gütemaß Typ 
Werte-
bereich 
Grenz-
wert 
Ergebnis 
Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) 
Stand-
Alone 
[0; +∞] ≤ 0,08 0,047 
Standardized Root Mean 
Square Residual (SRMR) 
Stand-
Alone 
[0; +1] ≤ 0,05 0,034 
Goodness of Fit Index (GFI) 
Stand-
Alone 
[0; +1] ≥ 0,9 0,938 
Adjusted Goodness of Fit Index 
(AGFI) 
Stand-
Alone 
[0; +1] ≥ 0,9 0,918 
Comparative Fit Index (CFI) 
Inkre-
mentell 
[0; +1] ≥ 0,9 0,951 
Normed Fit Index (NFI) 
Inkre-
mentell 
[0; +1] ≥ 0,9 0,945 
Relative Fit Index (RFI) 
Inkre-
mentell 
[0; +1] ≥ 0,9 0,945 
Tabelle 9: Globale Gütekriterien (Bagozzi/Yi 1988, Homburg et al. 2008, S. 288) 
4.5.2 Analysemethoden 
Für die Analyse der Daten und die Überprüfung der Hypothesen mussten geeig-
nete Analysemethoden ausgewählt werden, die den Zielen der Untersuchung 
entsprachen. Der folgende Abschnitt 4.5.2.1 liefert einen Überblick über die un-
terschiedlichen Problemstellungen für die Datenanalyse, die sich aus den ge-
wählten Ansätzen ergeben. Die weiteren Abschnitte beinhalten kurze Darstellun-
gen der jeweiligen Methoden und der Implikationen für die Arbeit. Die Analyse der 
Daten erfolgte mit den Softwarepaketen AMOS, Limdep und SPSS. 
4.5.2.1 Überblick 
Da die Präferenzen für internes oder externes Wissen zu verschiedenen Zeit-
punkten im Innovationsprozess unterschiedlich ausgeprägt sein können und mög-
licherweise unterschiedliche Einflussfaktoren sowie verschiedene Auswirkungen 
haben, wurden in dieser Arbeit zwei unterschiedliche Messebenen betrachtet: 
Zum einen wurden Präferenzen experimentell untersucht, zum anderen wurde 
ermittelt, wie die Mitarbeiter des Unternehmens internes und externes Wissen bei 
ihrer täglichen Arbeit aufnehmen und nutzen.  
Die verschiedenen Problemstellungen und Messebenen erforderten die Anwen-
dung verschiedener Analyseverfahren. Auf der Messebene der individuellen Auf-
nahme und Nutzung von Wissen wurde die Präferenz als Differenzmaß operatio-
nalisiert (vgl. Abschnitte 4.3.1.1 und 5.1.1). Es wurde also ermittelt, ob sich die 
104  4 Empirische Untersuchung 
 
Mittelwerte von interner und externer Wissensaufnahme und -nutzung signifikant 
unterscheiden. Hierzu wurde ein Mittelwertvergleich in Form eines T-Tests für 
verbundene Stichproben durchgeführt (Abschnitt 4.5.2.2). Bei der Forschungsfra-
ge, welche Faktoren einen Einfluss auf die Präferenzbildung haben, wurden die 
Auswirkungen mehrerer unabhängiger Variablen auf eine metrisch skalierte ab-
hängige Variable untersucht. Solche Zusammenhänge können mit Hilfe der linea-
ren Regressionsanalyse analysiert werden (Abschnitt 4.5.2.3).  
Die Messebene der Ideenbewertung wurde experimentell untersucht. Bei der 
Frage, welchen Einfluss verschiedene Faktoren auf die mögliche Bildung von 
Präferenzen haben, sollten wieder die Auswirkungen mehrerer unabhängiger Va-
riablen auf eine abhängige Variable analysiert werden. Im Gegensatz zur Mess-
ebene der allgemeinen Wissensaufnahme und -nutzung ist diese Variable jedoch 
nicht metrisch, sondern ordinal skaliert, weswegen das Instrument der linearen 
Regressionsanalyse nicht eingesetzt werden konnte. Stattdessen wurde die ordi-
nale Regressionsanalyse ausgewählt, die für die Untersuchung solcher Zusam-
menhänge konzipiert wurde (Abschnitt 4.5.2.4, Brosius 2008, S. 595).  
Im Vergleich zur Messebene der allgemeinen Wissensaufnahme und -nutzung 
ergab sich ein weiterer wichtiger Unterschied: Pro Person wurden drei Ideenbe-
wertungen abgefragt. Diese drei Beobachtungen waren deswegen statistisch 
nicht unabhängig voneinander. Um diese individuenspezifischen Besonderheiten 
zu berücksichtigen, wurde ein Random-Coefficient-Regressionsmodell eingesetzt 
(Abschnitt 4.5.2.4). Die verwendeten Analysemethoden werden in Tabelle 10 
noch einmal zusammengefasst.  
 
Hypothesen Messebene 
 
Wissensaufnahme 
und -nutzung 
Ideenbewertung 
Hypothese 1 
T-Test für verbundene 
Stichproben 
Ordinale Random-
Coefficient-Regression 
Hypothese 2 bis 7 
Multiple lineare  
Regression 
Ordinale Random-
Coefficient-Regression 
Tabelle 10: Überblick über die verwendeten Analysemethoden 
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4.5.2.2 Mittelwertvergleich: T-Test für verbundene Stichproben 
Signifikanztests ermitteln die Wahrscheinlichkeit, dass ein vermuteter Zusam-
menhang auftreten kann, wenn die Verhältnisse in der Population der Nullhypo-
these entsprechen, also kein Zusammenhang besteht (Bortz/Döring 2006, 
S. 494). Die Nullhypothese wird erst dann abgelehnt, wenn nur eine geringe 
Wahrscheinlichkeit besteht, dass beobachtbare Unterschiede bei der Gültigkeit 
der Nullhypothese zufällig zustande kamen. Von geringen Wahrscheinlichkeiten 
wird üblicherweise bei Werten von weniger als fünf bzw. ein Prozent ausgegan-
gen. Die Hypothese eines bestehenden Zusammenhangs wird indirekt durch Ab-
lehnung der Nullhypothese angenommen (Janssen/Laatz 2010, S. 329). Signifi-
kante Ergebnisse sind also solche Ergebnisse, die mit der Nullhypothese nicht 
vereinbar sind (Bortz/Döring 2006, S. 494).  
Es gibt verschiedene Arten von Signifikanztests: Mit Hilfe von T-Tests für verbun-
dene bzw. abhängige und unabhängige Stichproben können die Unterschiede 
zwischen den Mittelwerten zweier Gruppen überprüft werden. Der T-Test für ver-
bundene Stichproben dient der Untersuchung von Mittelwertunterschieden in 
Stichproben, in denen die Messungen, wie in der vorliegenden Untersuchung, an 
denselben Subjekten vorgenommen wurden (Janssen/Laatz 2010, S. 343). Die-
ser Test wurde auf der Messebene der Wissensaufnahme und -nutzung für die 
Untersuchung der allgemeinen Präferenzen für internes oder externes Wissen 
eingesetzt. Um zu klären, ob bei der Wissensaufnahme und Wissensnutzung all-
gemeine Präferenzen für internes oder externes Wissen bestehen, musste unter-
sucht werden, ob signifikante Unterschiede zwischen den Mittelwerten der inter-
nen und externen Wissensaufnahme und -nutzung bestanden.  
4.5.2.3 Multiple lineare Regression 
Die Regressionsanalyse ist eine der flexibelsten und am häufigsten eingesetzten 
Analysemethoden. Anders als die Varianzanalyse dient sie der Analyse von Ab-
hängigkeiten zwischen einer metrisch skalierten abhängigen und einer oder meh-
rerer unabhängiger Variablen. Wesentliche Aufgaben sind die quantitative Be-
schreibung und die Erklärung der Zusammenhänge zwischen den unabhängigen 
und der abhängigen Variablen sowie die Prognose der abhängigen Variablen 
(Backhaus et al. 2008, S. 52). In einer einfachen Regression wird die Auswirkung 
einer einzelnen Variablen auf eine abhängige Variable untersucht, in einer multip-
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len Regression werden die Auswirkungen von mehreren unabhängigen Variablen 
auf die abhängige Variable analysiert (Janssen/Laatz 2010, S. 407).  
Bei der Regressionsanalyse wird versucht, eine lineare Funktion zu finden, wel-
che die nicht durch das Regressionsmodell erklärten Abweichungen minimiert 
(Backhaus et al. 2008, S. 62). Ergebnis der Regressionsanalyse ist neben den 
Regressionskoeffizienten auch das Bestimmtheitsmaß, welches beschreibt, wie 
gut das verwendete Regressionsmodell die tatsächlich beobachteten Werte er-
klärt (Field 2007, S. 144). Die Regressionskoeffizienten geben an, wie stark sich 
eine Änderung der entsprechenden unabhängigen Variable auf die abhängige 
Variable auswirkt. Die Werte verschiedener Regressionskoeffizienten aus dem 
Regressionsmodell lassen sich nur dann vergleichen, wenn die Maßeinheiten der 
Variablen gleich sind. Um diese Vergleichbarkeit herzustellen, können die Re-
gressionskoeffizienten standardisiert werden (Backhaus et al. 2008, S. 65-66).  
Die multiple lineare Regression wurde eingesetzt, um auf der Messebene der 
allgemeinen Wissensaufnahme und -nutzung mögliche Einflussfaktoren auf die 
Bildung von Präferenzen für internes oder externes Wissen zu untersuchen. Die 
standardisierten Regressionskoeffizienten lassen dabei Aussagen über Stärke 
und Richtung möglicher Zusammenhänge zwischen unabhängigen und abhängi-
gen Variablen zu und somit auch über die Plausibilität der aufgestellten Hypothe-
sen.  
4.5.2.4 Ordinale Regression und Random-Coefficient-Regression 
Die lineare Regression setzt voraus, dass die abhängige Variable metrisch ska-
liert ist (Brosius 2008, S. 595). Ist dies nicht der Fall, ergeben sich verschiedene 
statistische Probleme wie z. B. prognostizierte Werte für die abhängige Variable, 
die sich außerhalb von deren Wertebereich befinden (Schnell et al. 2008, S. 458). 
Um diese Schwierigkeiten zu vermeiden, wird die ordinale Regressionsanalyse 
eingesetzt, wenn die abhängige Variable nicht metrisch, sondern ordinal skaliert 
ist. Eine ordinale Skalierung ermöglicht die Einteilung in Kategorien, die in eine 
Rangfolge gebracht werden können, deren Abstände aber nicht vergleichbar sind 
(Janssen/Laatz 2010, S. 449-450). Ähnlich wie bei der linearen Regression wer-
den auch bei der ordinalen Regression Zusammenhänge zwischen einer abhän-
gigen und einer oder mehreren unabhängigen Variablen untersucht (Brosius 
2008, S. 595).  
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Die Bewertung der Innovationsideen, welche die abhängige Variable im experi-
mentellen Teil der Studie darstellte, wurde als Ordinalskala aufgefasst. Die Be-
wertung drückt zwar eine Rangfolge aus, der Abstand zwischen den Werten ist 
jedoch nicht vergleichbar (vgl. Abschnitt 4.3.1.2, Schnell et al. 2008, S. 143). Bei 
der Analyse der Präferenzen für internes oder externes Wissen, die sich aus die-
sen Bewertungen ergaben, und der möglichen Einflussfaktoren auf die Bildung 
dieser Präferenzen, kam deswegen die ordinale Regressionsanalyse zum Ein-
satz. 
Aus dem Untersuchungssettings ergab sich noch eine weitere Herausforderung 
für die Auswertung der Daten: Im Lauf der experimentellen Erhebung hat jeder 
Versuchsteilnehmer drei Ideen bewertet, deren Herkunft in den verschiedenen 
Experimentalgruppen unterschiedlich angegeben war (vgl. Abschnitt 4.3.2.5). Da 
Individuen spezifische Eigenschaften haben, sind die drei Beobachtungen nicht 
unabhängig voneinander (Hox 2010, S. 14, Bortz/Döring 2006, S. 581). Bei der 
Anwendung von Analysemethoden wie der Varianzanalyse oder der linearen Re-
gression wird diese hierarchische Datenstruktur nicht adäquat abgebildet und die 
individuenspezifischen Besonderheiten werden nicht berücksichtigt 
(Bryk/Raudenbush 1992).  
Traditionelle Ansätze versuchen die Variablen der verschiedenen Untersu-
chungsebenen mit Hilfe von Aggregation oder Disaggregation auf einer Ebene 
zusammenführen. Dies bringt verschiedene Probleme mit sich. Um diese zu ver-
meiden, werden Random-Coefficient-Modelle eingesetzt (Hox 2010, S. 3). Rand-
om-Coefficient-Modelle berücksichtigen simultan die Determinanten auf verschie-
denen Ebenen. Konzeptuell können sie als hierarchische Systeme von Regressi-
onsgleichungen angesehen werden, bei denen Koeffizienten auf einer Ebene zu 
abhängigen Variablen auf einer anderen Ebene werden können (Hox 2010, S. 11, 
Nezlek 2011, S. 9). Random-Coefficient-Modelle sind Spezialfälle der Regressi-
onsanalyse, die für jede Analyseebene einen eigenen, zufälligen Fehlerterm be-
rücksichtigen (Rabe-Hesketh/Skrondal 2008). Sie unterscheiden sich von klassi-
schen Regressionsmodellen dadurch, dass die Koeffizienten der Regressions-
konstanten bzw. der Steigungen zwischen den Klassen der Untersuchungsobjek-
te zufällig variieren (Random Intercept bzw. Random Slopes, Hox 2010, S. 12).  
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Random-Coefficient-Modelle ermöglichen die Berücksichtigung individueller Hete-
rogenität. Heterogenität wird nicht nur als unerwünschter statistischer Effekt be-
trachtet, sondern als ein Ziel der Modellschätzung. Mit ihrer Hilfe kann die unbeo-
bachtete Heterogenität der Effekte von unabhängigen Variablen zwischen den 
Kontexteinheiten quantitativ bestimmt und statistisch getestet werden (Langer 
2009, S. 163). Um die unbeobachtete Heterogenität adäquat zu berücksichtigen 
und der Tatsache Rechnung zu tragen, dass die einzelnen Beobachtungen eines 
Individuums nicht voneinander unabhängig sind, wurde auf der Messebene der 
Ideenbewertung ein Random-Coefficient-Modell verwendet. Um dabei der Ordi-
nalskalierung der abhängigen Variable gerecht zu werden, wurde es in Form ei-
nes ordinalen Random-Coefficient-Modells eingesetzt.  
 
  
 
5. Ergebnisse der empirischen Untersuchung 
Im Zentrum der Untersuchung stand die Frage, ob Mitglieder einer Organisation 
tendenziell internes oder externes Wissen bevorzugen und welche Faktoren sol-
che Präferenzen beeinflussen. Nach der Ableitung der Hypothesen sowie der 
Konzeption und Durchführung der empirischen Untersuchung konnten die Hypo-
thesen nun mit den in Abschnitt 4.5.2 dargestellten Methoden überprüft werden. 
Im Folgenden werden die Ergebnisse dieser Untersuchung erläutert. Die Darstel-
lung erfolgt anhand der beiden untersuchten Messebenen: der Ebene der allge-
meinen Wissensaufnahme und Wissensnutzung einerseits (Abschnitt 5.1) sowie 
der Ebene der konkreten Ideenbewertung andererseits (Abschnitt 5.2). In Ab-
schnitt 5.3 werden die Ergebnisse kurz zusammengefasst. Die Diskussion der 
Ergebnisse über die Messebenen hinweg erfolgt anschließend in Kapitel 6. 
5.1 Messebene 1: Aufnahme und Nutzung von Wissen 
Auf der Messebene der allgemeinen Wissensaufnahme und Wissensnutzung 
wurde untersucht, ob Mitarbeiter im Alltag internes oder externes Wissen präfe-
rieren. Dabei wurden zwei Modelle unterschieden: In Modell A wurde die Unter-
nehmensgrenze als Grenze der In-Group betrachtet, in Modell B war die Abtei-
lungsgrenze die Grenze zwischen In-Group und Out-Group. Die Spezifikation 
dieser beiden Analysemodelle wird im nächsten Abschnitt näher erläutert, bevor 
in den darauffolgenden Abschnitten die Ergebnisse der Analyse dargestellt wer-
den.  
5.1.1 Spezifikation der Analysemodelle 
Da das Verhalten eines Individuums vom Kontext abhängig ist, wurden Präferen-
zen für externes bzw. internes Wissen in dieser Arbeit nicht nur zwischen Mitglie-
dern und Nicht-Mitgliedern betrachtet, sondern auch auf Ebene von Subgruppen. 
Die Gruppenidentität kann je nach Gruppe und Individuum unterschiedlich aus-
geprägt sein oder sogar ganz fehlen. Wenn es keine kollektive Identität gibt oder 
die Gruppe zu groß und formlos ist, verhalten sich die meisten Individuen anders, 
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als in den Fällen, in denen eine distinkte soziale Identität aktiviert ist (Brewer 
1991, S. 478-479). Deswegen wurden zwei Modelle mit unterschiedlichen Grup-
pengrenzen untersucht.  
In Modell A wurde die Grenze des Unternehmens als Gruppengrenze angesehen. 
Der Fokus in Modell B wurde darauf gelegt, Effekte auf Abteilungsebene heraus-
zuarbeiten, weswegen die Abteilungsgrenze als Gruppengrenze betrachtet wur-
de. Entsprechend fand im ersten Modell die Identifikation auf Unternehmensebe-
ne (IDENT_D) Berücksichtigung, während für das zweite Modell die Identifikation 
auf Subgruppenebene herangezogen wurde (IDENT_F).  
Wie bereits in Abschnitt 4.3.1.1 dargestellt, wurde die Präferenz für internes oder 
externes Wissen als Differenzmaß operationalisiert. In Modell A, also bei der Be-
trachtung auf Unternehmensebene, wurde die Aufnahme und Nutzung von Wis-
sen aus unternehmensextern Quellen (EXTRA) vom Mittelwert der Aufnahme und 
Nutzung von Wissen aus unternehmensinternen Quellen (INTRA und UETRA) 
subtrahiert. In Modell B wurde der Schwerpunkt auf die Untersuchung von Grup-
peneffekten auf Abteilungsebene gelegt. Um die Abteilungseffekte herauszuar-
beiten, wurde im Kontrast zu Modell A all das Wissen als extern betrachtet, das 
nicht aus der Abteilung der jeweiligen Versuchsperson stammte. Deswegen wur-
de bei der Ermittlung der Präferenzen in Modell B der Mittelwert der Aufnahme 
und Nutzung von Wissen aus allen abteilungsexternen Quellen (UETRA und 
EXTRA) von der Aufnahme und Nutzung des Wissens aus der eigenen Abteilung 
(INTRA) subtrahiert.  
Basierend auf den theoretischen Grundlagen wurden im Lauf der Untersuchung 
mehrere Modelle betrachtet: Zunächst wurden nur die möglichen Einflussfaktoren 
des Intergroup-Bias und erst danach die potenziellen Einflussfaktoren der Fähig-
keiten, Motivation und Möglichkeiten analysiert. Anschließend wurden die Model-
le kombiniert, da vermutet wurde, dass nicht nur die Gruppeneffekte, sondern 
auch die Motivation sowie die Möglichkeiten und die Fähigkeiten einen Einfluss 
auf die Bildung von Präferenzen haben. Die Anpassung der Modelle an die Daten 
verbesserte sich durch die gemeinsame Betrachtung der Variablen deutlich, 
wenngleich die Werte für das Bestimmtheitsmaß R2 mit 0,066 für Modell A und 
0,053 für Modell B relativ gering waren, die Modelle also nur etwa 7 bzw. 5 Pro-
zent der Streuung erklärten (vgl. Tabelle 11). Das Bestimmtheitsmaß gibt an, 
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welcher Teil der Streuung durch das Modell erklärt wird. Da das Bestimmtheits-
maß sowohl von der Größe der Stichprobe als auch von der Zahl der unabhängi-
gen Variablen beeinflusst wird, wurde zum Vergleich der Modelle das korrigierte 
Bestimmtheitsmaß (adjusted R2) eingesetzt (Backhaus et al. 2008, S. 70-71). 
Modell  A B 
R² 0,066 0,053 
Adjusted R² 0,057 0,044 
   
      B     S.E.     B     S.E.  
IDENT  0,094  0,028 **** 0,079  0,023 **** 
COMPETIT -0,012  0,020  -0,039  0,017 ** 
             
CONTROL  0,045  0,028  0,044  0,024 * 
EXPERT  -0,136  0,033 **** -0,142  0,028 **** 
IMPROV  0,125  0,036 **** 0,093  0,030 *** 
INTRINS  -0,056  0,036  -0,019  0,030  
CAREER  0,002  0,022  -0,029  0,019  
EXTRIN  -0,043  0,020 ** -0,006  0,016  
RECIP  -0,059  0,024 ** -0,048  0,020 ** 
IMAGER  0,047  0,021 ** 0,044  0,018 ** 
             
SEX   0,132  0,062 ** -0,005  0,052  
AGE   -0,015  0,004 **** -0,011  0,003 **** 
STUDY  -0,110  0,049 ** -0,123  0,041 *** 
TENURE 0,014  0,004 **** 0,006  0,003 * 
             
K_ANG  -0,081  0,054  -0,114  0,045 ** 
MMGMT   -0,030  0,057  -0,098  0,048 ** 
SMGMT  0,031  0,103  -0,061  0,086  
             
MARKET  -0,220  0,151  -0,248  0,126 * 
SALES  -0,098  0,094  -0,127  0,078  
PROLOG  0,109  0,058 * -0,048  0,048  
ITINFRA  -0,321  0,073 **** -0,189  0,061 *** 
FINANCE  0,302  0,096 *** 0,106  0,080  
STRATEG  -0,106  0,075  -0,153  0,063 ** 
PURCH  0,018  0,148  0,117  0,124  
HUMAN  -0,223  0,109 ** -0,115  0,092  
AFTERSS  -0,175  0,086 ** -0,186  0,072 ** 
COMPR  -0,331  0,219  -0,105  0,183  
             
CARS  0,134  0,066 ** 0,064  0,055  
TRUCKS  0,252  0,076 **** 0,052  0,063  
VANS  0,122  0,111  0,005  0,093  
BUSES  0,457  0,099 **** 0,232  0,082 *** 
FINANCIA 0,012  0,135   0,081  0,113   
**** p < 0,001, *** p < 0,01, **, p < 0,05, * p < 0,01 
Tabelle 11: Ergebnisse Messebene 1 
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5.1.2 Präferenzen 
Aus der Social-Identity-Theory wurde in Hypothese 1 abgeleitet, dass eine gene-
relle Präferenz für internes gegenüber externem Wissen besteht. Die Hypothese 
wurde auf der Messebene der allgemeinen Wissensaufnahme und Wissensnut-
zung mit Hilfe eines T-Tests für verbundene Stichproben überprüft. Die Mittelwer-
te der einzelnen Variablen unterschieden sich (MINTRA = 3,918, MUETRA = 3,357, 
MEXTRA = 3,106 vgl. Tabelle 21 in Anhang 7). Diese Unterschiede waren signifi-
kant (p < 0,001, vgl. Tabelle 22 in Anhang 7).  
Für die Überprüfung der Hypothesen wurden die Mittelwerte der Wissensauf-
nahme und -nutzung entsprechend der in Abschnitt 5.1.1 erstellten Analysemo-
delle untersucht. Wie in Tabelle 12 dargestellt, ergaben sich für die beiden unter-
suchten Modelle signifikante Unterschiede zwischen der Aufnahme und Nutzung 
von internem und externem Wissen. Sowohl bei der Betrachtung der Präferenzen 
auf Unternehmensebene als auch bei der Untersuchung auf Abteilungsebene war 
die Aufnahme und Nutzung internen Wissens signifikant höher als die Aufnahme 
und Nutzung von externem Wissen. Hypothese 1 wurde für Messebene 1 folglich 
akzeptiert. Dieses Ergebnis bestätigt die Hinweise aus der Literatur, dass es zu 
einer Bevorzugung von internem Wissen kommt (Lichtenthaler/Lichtenthaler 
2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, S. 100, Katz/Allen 1982).  
 
Gepaarte Differenzen 
T df 
Sig. (2-
seitig) Mittelwert S. D. S. E.  
(INTRA + UETRA)/2 - EXTRA 0,531 1,147 ,0187 28,381 3754 ,000 
INTRA - (UETRA + EXTRA)/2 0,687 0,952 ,0155 44,219 3754 ,000 
Tabelle 12: Ergebnisse der T-Tests 
5.1.3 Einfluss sozialpsychologischer Faktoren 
In Hypothese 2 wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der Identifikation 
mit der Gruppe und Präferenzen für internes Wissen vermutet. Sowohl die Identi-
fikation mit dem Unternehmen (IDENT_D) in Modell A als auch die Identifikation 
mit dem Geschäfts- und Funktionsbereich (IDENT_F), also einer Untereinheit des 
Unternehmens, in Modell B wirkte sich signifikant auf die Präferenzen für internes 
Wissen aus (B = 0,094 bzw. B = 0,079, p < 0,001). Hypothese 2 kann für die Mo-
delle A und B also bestätigt werden. Dies stimmt mit theoretischen und empiri-
schen Erkenntnissen aus der Social-Identity-Theory überein. Eine stärkere Identi-
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fikation mit dem Unternehmen bzw. einer Untereinheit geht also mit einer stärke-
ren Präferenz für internes Wissen gegenüber externem Wissen einher. Aus der 
Theorie lässt sich ableiten, dass dies auf Bedürfnisse zurückgeführt werden kann, 
die sich auf ein positives Selbstbild und die Reduktion von Risiken richten (vgl. 
Abschnitt 3.2.1, Tajfel/Turner 1979, S. 41, Hogg et al. 2007, S. 135).  
In Hypothese 3 wurde ein Zusammenhang zwischen wahrgenommenem internen 
Wettbewerb und einer Präferenz für externes Wissen vermutet. Während dieser 
vermutete Zusammenhang in Modell A nicht signifikant war (p > 0,5), konnte in 
Modell B ein signifikanter Zusammenhang zwischen wahrgenommenem Wettbe-
werb und Präferenzen für externes Wissen festgestellt werden (B = -0,039, 
p < 0,05). 
Wenn also die Unternehmensgrenze die Grenze der betrachteten Gruppe dar-
stellte, bestand kein signifikanter Zusammenhang zwischen wahrgenommenem 
Wettbewerb und Präferenzen, wohingegen Präferenzen für externes Wissen 
dann bestanden, wenn die Abteilungsgrenze als Grenze zwischen In- und Out-
Group betrachtet wurde, also sowohl abteilungs- als auch unternehmensexternes 
Wissen als externes Wissen galt. Der Zusammenhang zwischen wahrgenomme-
nem Wettbewerb und Präferenzen war also davon abhängig, wo die Grenze der 
betrachteten Gruppen gezogen wird. Hypothese 3 kann deswegen nur teilweise 
bestätigt werden. 
In Hypothese 4 wurde entsprechend der Erkenntnisse über das Not-Invented-
Here-Syndrom vermutet, dass ein Zusammenhang zwischen der Dauer der 
Gruppenzugehörigkeit und einer Präferenz für internes Wissen besteht. In Modell 
A wirkte sich die Dauer der Gruppenzugehörigkeit höchst signifikant auf Präfe-
renzen für internes Wissen aus (B = 0,014, p < 0,001), in Modell B war der Zu-
sammenhang zwischen der Dauer, in der eine Person in einer Position tätig war, 
und den Präferenzen für internes Wissen nur schwach ausgeprägt (B = 0,006, 
p < 0,1). Hypothese 4 kann für Messebene 1 also bestätigt werden. 
Katz/Allen (1982) führten den Zusammenhang zwischen Dauer der Gruppenzu-
gehörigkeit und einer geringeren Berücksichtigung von externem Wissen darauf 
zurück, dass die Gruppenmitglieder bei einer über Jahre hinweg stabilen Grup-
penstruktur beginnen zu glauben, dass die Gruppe ein gewisses Wissensmono-
pol in einem Wissensgebiet besitzt (Katz/Allen 1982). Stabile Gruppen erlangen 
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im Lauf der Zeit einen größeren Zusammenhalt und beginnen, sich von anderen 
Gruppen zu separieren und dabei auch weniger mit Personen zu kommunizieren, 
die nicht zu dieser In-Group gehören.  
Dass der Zusammenhang zwischen Dauer der Gruppenzugehörigkeit und einer 
geringeren Berücksichtigung von externem Wissen auf Unternehmensebene 
deutlich stärker ausgeprägt ist als auf Abteilungsebene, legt den Schluss nahe, 
dass der Glaube an ein Wissensmonopol auf Abteilungsebene geringer ist als auf 
Unternehmensebene. Darüber hinaus kann vermutet werden, dass andere Mitar-
beiter des Unternehmens auch als Teil des Wissensmonopols angesehen wer-
den, z. B. weil Mitarbeiter, die schon lange im Unternehmen beschäftigt sind, po-
sitive Erfahrungen mit Kollegen aus anderen Abteilungen gesammelt haben oder 
bereits selbst in anderen Abteilungen tätig waren, so dass diese Teil ihrer sozia-
len Identität geworden sind. Die Informationen aus anderen Bereichen des Unter-
nehmens finden so ebenfalls Berücksichtigung.  
5.1.4 Einfluss von Fähigkeiten und Motivation 
Es wurde vermutet, dass neben den Aspekten der Gruppenzugehörigkeit und den 
Eigenschaften der Gruppe auch die Fähigkeiten und die Motivation des Wissens-
empfängers einen Einfluss auf die Informationsverarbeitung haben und sich so 
auf die Bildung von Präferenzen für internes oder externes Wissen auswirken. In 
Hypothese 5 wurde vermutet, dass ein positiver Zusammenhang zwischen den 
Fähigkeiten des Wissensaustauschs und Präferenzen für externes Wissen be-
steht. Die Fähigkeiten wirkten sich in den beiden untersuchten Modellen signifi-
kant auf die Präferenz für externes Wissen aus (p < 0,001). Die Regressionskoef-
fizienten der Fähigkeiten haben mit B = -0,136 in Modell A und B = -0,142 in Mo-
dell B die jeweils höchsten Beträge der untersuchten Einflussfaktoren. Eine Erhö-
hung der Fähigkeiten um einen Skalenpunkt brachte also zu einer Erhöhung der 
Präferenz für externes Wissen um 0,136 bzw. 0,142 Skalenpunkte mit sich. Hy-
pothese 5 kann somit bestätigt werden.  
Ein positiver Zusammenhang zwischen extrinsischer Motivation und Präferenzen 
für externes Wissen wurde in Hypothese 6a vermutet. Ein solcher Zusammen-
hang konnte in Modell A festgestellt werden, also wenn die betrachtete Grenze 
zwischen In-Group und Out-Group die Unternehmensgrenze war (B = -0,043, 
p < 0,05), während es in Modell B nicht zu signifikanten Effekten zwischen Präfe-
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renzen und extrinsischer Motivation kam (p > 0,7). Personen, die sich materielle 
Vorteile vom Wissensaustausch versprechen, zeigten demnach Präferenzen für 
unternehmensexternes Wissen, wohingegen sie im Vergleich zwischen abtei-
lungsinternem und abteilungsexternem Wissen keine Präferenzen an den Tag 
legten.  
Die in Hypothese 6b formulierte Vermutung, dass sich die intrinsische Motivation 
zum Wissensaustausch ebenfalls positiv auf Präferenzen für externes Wissen 
auswirkt, konnte indes nicht bestätigt werden. Zwar sind die Regressionskoeffi-
zenten in beiden Fällen negativ, d. h. es bestanden Tendenzen für externes Wis-
sen, doch liegen die Signifikanzwerte deutlich über 0,1, in Modell B sogar deutlich 
über 0,5. Dass die intrinsische Motivation keine signifikante Auswirkung auf die 
Bildung von Präferenzen bei der Aufnahme und Nutzung von externem Wissen 
hatte, kann darauf zurückzuführen sein, dass die intrinsische Motivation auf den 
Austausch und die Nutzung des Wissens selbst gerichtet ist, so dass die Inhalte 
des Wissens und die Austauschprozesse im Vordergrund standen, nicht aber die 
Wissensherkunft. Möglicherweise hatte intrinsische Motivation deswegen nicht 
nur keine Auswirkung auf die Bildung von Präferenzen, sondern sogar eine bias-
reduzierende Wirkung. 
Neben den extrinsischen und intrinsischen Motiven werden in der Literatur weite-
re Motivationsfaktoren diskutiert, die sich oft nicht klar in eine der beiden Katego-
rien einordnen lassen. Sie können aber möglicherweise wichtige Erkenntnisse für 
die Fragestellung der Arbeit liefern, weswegen verschiedene Motive, die in der 
Literatur oder der qualitativen Vorstudie eine gewisse Bedeutung erlangten, in der 
Untersuchung näher betrachtet wurden (vgl. Abschnitt 4.3.2.4).  
Eng verbunden mit den extrinsischen Motiven sind Karrieremotive, da mit einem 
Karriereaufstieg meist auch finanzielle Verbesserungen verknüpft sind (van Win-
kelen/McKenzie 2003, S. 531, Ardichvili 2008, S. 545). Im Gegensatz zu den 
extrinsischen Motiven konnte jedoch in keinem der Modelle ein signifikanter Ein-
fluss der Karrieremotive festgestellt werden (p > 0,9 bzw. p > 0,12).  
Anders verhielt es sich mit den Motiven zur Vermeidung sozialer Risiken. Diese 
wirkten sich sowohl in Modell A als auch in Modell B signifikant auf die Präferen-
zen für internes Wissen aus (B = 0,047 bzw. B = 0,045, p < 0,05). Dies kann sei-
ne Ursache in der Angst haben, bei einem Wissensaustausch mit Mitgliedern ex-
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terner Gruppen sowohl von den Mitgliedern der eigenen als auch von Mitgliedern 
der anderen Gruppe negativ beurteilt zu werden (Stephan/Stephan 1985). Eben-
so kann eine Kultur von Respekt und gegenseitigem Vertrauen innerhalb des Un-
ternehmens als stärker empfunden werden, was dazu führt, dass Imagerisiken 
innerhalb des Unternehmens sinken und Präferenzen für internes Wissen entste-
hen.  
Auch die Motivation der Verbesserung für die eigene Arbeit und das Arbeitsum-
feld wirkte sich in Modell A (B = 0,047, p < 0,001) und in Modell B (B = 0,044, 
p < 0,05) signifikant auf die Präferenzen aus. Aussagen über die zugrunde lie-
genden Ursachen, wie z. B. dass die Chancen der Realisierung und somit der 
tatsächlich eintretenden Verbesserung bei internem Wissen aufgrund von größe-
rer Nähe zwischen den Organisationsmitgliedern, einer bestehenden Vertrauens-
basis und einer gemeinsamen Sprache größer sind als bei der Verwendung von 
externem Wissen (Minbaeva et al. 2010, S. 11, Menon/Pfeffer 2003, S. 508, 
Andres 2004, S. 156-157), können anhand der Daten nicht getroffen werden.  
Darüber hinaus konnte in beiden Modellen ein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen Reziprozitätsmotiv, also der Erwartung der Gegenseitigkeit des Wissens-
transfers, und Präferenzen für externes Wissen festgestellt werden (B = -0,060 
bzw. B = -0,048, p < 0,05). Je stärker dieses Motiv ausgeprägt war, desto stärker 
war die Präferenz für externes Wissen. Dies verwundert, da die Vermutung nahe 
liegt, dass innerhalb einer Gruppe die Gegenseitigkeit des Austauschs eher ge-
währleistet ist als über die Grenzen einer Organisation hinweg, da die Bindungen 
zwischen Mitgliedern dieser Gruppe aufgrund von geteilten Werten, Zielen und 
Normen in der Regel stärker sind als die Bindungen zwischen Personen, die un-
terschiedlichen Gruppen angehören.  
Zusammenfassend kann für den Faktor Motivation auf der Messebene der Auf-
nahme und Nutzung von Wissen festgestellt werden, dass die intrinsische Motiva-
tion keinen Einfluss auf die Präferenzen hatte und die extrinsische Motivation nur 
in Modell A zu Präferenzen für externes Wissen führte. Hypothese 6b wird des-
wegen abgelehnt, Hypothese 6a kann nur teilweise akzeptiert werden. Es konnte 
allerdings festgestellt werden, dass Motive, die sich nicht trennscharf in die Kate-
gorien intrinsisch und extrinsisch einordnen lassen, die Präferenzen beeinflussen: 
Das Verbesserungsmotiv für die eigene Arbeit und das Motiv der Vermeidung 
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sozialer Risiken standen in beiden Modellen in einem Zusammenhang mit Präfe-
renzen für internes Wissen gegenüber externem Wissen.  
5.1.5 Einfluss der Kontrollvariablen 
Bei der Überprüfung der Persönlichkeitsvariablen ergaben sich in beiden Model-
len signifikante Ergebnisse. Das Geschlecht hatte nur in Modell A einen signifi-
kanten Effekt, während sich die Hierarchiestufe nur in Modell B signifikant aus-
wirkte. Der Einfluss des Geschlechts war in Modell A vergleichsweise stark. Män-
ner zeigten in diesem Modell, also beim Vergleich von unternehmensinternem 
und unternehmensexternem Wissen, stärkere Präferenzen für internes Wissen 
gegenüber externem Wissen als Frauen (B = 0,132, p < 0,05). Auch das Alter 
wirkte sich auf die Bildung von Präferenzen aus: In beiden Modellen zeigten sich 
höchst signifikante Zusammenhänge zwischen Alter und Präferenzbildung 
(p < 0,001). Die Regressionskoeffizienten sind negativ (B = -0,015 bzw. B 
= -0,011), das heißt, je älter ein Mitarbeiter war, desto stärker präferierte er exter-
nes Wissen. Dies verwundert, da das Alter und die Dauer der Gruppenzugehörig-
keit mit einem Korrelationskoeffizienten von 0,795 die stärkste Korrelation der 
erhobenen Variablen aufweisen (vgl. Tabelle 18 in Anhang 4). 
Der Bildungsgrad wirkte sich sowohl in Modell A (B = -0,110, p < 0,05) als auch in 
Modell B (B = -0,124, p < 0,01) signifikant auf die Bildung von Präferenzen für 
externes Wissen gegenüber internem Wissen aus. Mitarbeiter mit abgeschlosse-
nem Studium präferierten gegenüber Mitarbeitern ohne Studium eher externes 
Wissen. Signifikante Zusammenhänge zwischen Hierarchiestufe und Präferenzen 
für externes Wissen traten in Modell B auf: Gegenüber technischen Angestellten 
zeigten kaufmännische Angestellte und Führungskräfte Präferenzen für externes 
Wissen (B = -0,114 bzw. B = -0,098, p < 0,05). Für leitende Führungskräfte war 
der Zusammenhang nicht signifikant (p > 0,4). Die Hierarchiestufe hatte bei der 
Aufnahme und Nutzung von Wissen über Abteilungsgrenzen hinweg offenbar 
teilweise einen signifikanten Einfluss auf die Bildung von Präferenzen. Der Ver-
dacht, dass mit steigender Hierarchiestufe die Präferenz für internes Wissen 
steigt, konnte jedoch nicht bestätigt werden. 
Bei den Kontrollvariablen, die den Funktionsbereich betreffen, traten teilweise 
statistisch signifikante Effekte auf. Diese sind in Modell A sowohl positiv als auch 
negativ, in Modell B ausschließlich negativ. Im Vergleich zu der als Messbasis 
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benutzten Gruppe der Mitarbeiter aus Forschung und Entwicklung hatten Mitar-
beiter aus den Bereichen Personal (B = -0,223, p < 0,05), After-Sales und Ser-
vices (B = -0,175, p < 0,05) sowie IT, Infrastruktur und interne Dienstleistungen 
(B = -0,321, p < 0,001) Präferenzen für externes gegenüber internem Wissen. 
Mitarbeiter aus den Bereichen Finanzen und Controlling (B = 0,302, p < 0,01) 
sowie Produktion und Logistik (B = 0,109, p < 0,1) präferierten im Vergleich zu 
den Mitarbeitern aus Forschung und Entwicklung internes Wissen. Auch die Zu-
gehörigkeit zu einem Geschäftsbereich wirkte sich teilweise signifikant auf die 
Bildung von Präferenzen aus. Gegenüber den Zentralbereichen hatten Mitarbeiter 
aus den Bereichen Mercedes-Benz Cars (B = 0,134, p < 0,05), Daimler Trucks 
(B = 0,251, p < 0,001) und Daimler Buses (B = 0,457, p < 0,001) starke Präferen-
zen für internes Wissen.  
In Modell B waren die den Funktionsbereich betreffenden Kontrollvariablen für die 
Bereiche After-Sales und Services (B = -0,186, p < 0,05), Strategie (B = -0,153, 
p < 0,05), Marketing (B = 0,248, p = 0,05) sowie IT, Infrastruktur und interne 
Dienstleistungen (B = -0,189, p < 0,01) signifikant. Die Regressionskoeffizienten 
sind negativ, d. h. Mitarbeiter aus diesen Bereichen zeigten im Vergleich zu Mit-
arbeitern aus Forschung und Entwicklung Präferenzen für Wissen aus Quellen 
außerhalb ihrer Abteilung gegenüber Wissen, das aus abteilungsinternen Wis-
sensquellen stammte. Die Zugehörigkeit zu einem Geschäftsbereich wirkte sich 
in Modell B nur für Mitarbeiter aus dem Bereich Daimler Buses signifikant auf die 
Bildung von Präferenzen für internes gegenüber externem Wissen aus 
(B = 0,232, p < 0,01). Es kann also festgestellt werden, dass in beiden Modellen 
die Zugehörigkeit zu einem Funktions- oder Geschäftsbereich die Bildung von 
Präferenzen teilweise beeinflusste.  
Neben den Kontrollvariablen, die sich aus den theoretischen Ansätzen zum Inter-
group-Bias ableiteten, und soziodemographischen Faktoren wurde auch der Ein-
fluss der Möglichkeiten des Wissensaustauschs untersucht. In Modell B konnte 
ein schwach signifikanter Zusammenhang zwischen den Möglichkeiten des Wis-
sensaustauscht und Präferenzen für internes Wissen festgestellt werden 
(B = 0,044, p = 0,66). In Modell A trat dieser Effekt nicht auf.  
Betrachtet man den Wissensaustausch insgesamt, indem man in dem verwende-
ten Regressionsmodell die abhängige Differenzvariable durch eine additive Vari-
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able des allgemeinen Wissensaustauschs ersetzt, stellt man fest, dass sich die 
Möglichkeiten des Wissensaustauschs höchst signifikant auf den Wissensaus-
tausch im Allgemeinen auswirkten (p < 0,001, vgl. Tabelle 23 in Anhang 8). Mit 
einem Regressionskoeffizienten von B = 0,147 sind die Möglichkeiten einer der 
stärksten Einflussfaktoren auf den allgemeinen Wissensaustausch. Dabei wirken 
sie sich am stärksten auf den abteilungsinternen Wissensaustausch aus 
(B = 0,179), gefolgt vom abteilungsübergreifenden Wissensaustausch (B = 0,144) 
und dem unternehmensübergreifenden Wissensaustausch (B = 0,118). Eine Ver-
besserung der Möglichkeiten des Wissensaustauschs erhöht also am stärksten 
den Wissensaustausch innerhalb der Abteilung, dann über Abteilungsgrenzen 
und schließlich über Unternehmensgrenzen hinweg.  
5.2 Messebene 2: Ideenbewertung  
Die Bildung von Präferenzen für internes oder externes Wissen ist im Arbeitsall-
tag möglicherweise stark von Kontextfaktoren wie beispielsweise dem Tätigkeits-
bereich eines Mitarbeiters abhängig. Um herauszufinden, ob unabhängig von 
diesem Kontext bereits Präferenzen für internes oder externes Wissen bestehen, 
wurde auf der Messebene der Ideenbewertung ein Experiment durchgeführt, bei 
dem die Wissensquelle manipuliert wurde. 
Im Folgenden wird zunächst beschrieben, wie sich die Untersuchungsteilnehmer 
auf die verschiedenen Gruppen verteilt haben (Abschnitt 5.2.1). Bei der Überprü-
fung der Hypothesen wurden verschiedene Modelle untersucht. In diesen wurden 
unterschiedliche Zusammensetzungen von In-Group und Out-Group betrachtet: 
Neben einem zusammenfassenden Vergleich der Ideenbewertungen aus allen 
internen und externen Gruppen wurden auch Vergleiche zwischen Bewertungen 
von Ideen aus einzelnen Ideenquellen durchgeführt. Die Spezifikation dieser Mo-
delle wird in Abschnitt 5.2.2 erläutert. In den darauffolgenden Abschnitten erfolgt 
dann die Darstellung der Ergebnisse.  
5.2.1 Deskriptive Statistik  
Vor der Überprüfung der Hypothesen wurde die Verteilung der Probanden auf die 
Experimentalgruppen untersucht. Tabelle 13 zeigt, wie sich die Versuchsperso-
nen auf die sieben Experimentalgruppen verteilt haben und wie die Ideen durch-
schnittlich bewertet worden sind. Die Experimentalgruppen sind mit Teilnehmer-
zahlen zwischen 514 (IIE) und 558 (NOS), also Anteilen zwischen 13,7 und 14,8 
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Prozent ähnlich groß. Die Randomisierung führte also zu einer relativ gleichmä-
ßigen Verteilung.  
 N Mittelwert S. D. S. E. 
NOS (Kontrollgruppe) 558 3,021 0,875 0,037 
CMP (Wettbewerber) 542 3,162 0,847 0,036 
ERD (ext. Forschung/Entwicklung) 542 3,108 0,882 0,038 
CUS (Kunden) 552 3,114 0,874 0,037 
IIE (int. Innovationsexperten) 514 3,100 0,840 0,037 
IRD (int. Forschung/Entwicklung) 519 3,078 0,868 0,038 
MAR (Marketing) 528 3,177 0,856 0,037 
Gesamt 3755 3,108 0,864 0,014 
Tabelle 13: Durchschnittliche Bewertung aller Ideen 
Mit einem Durchschnittswert von 3,02 wurden Ideen in der Kontrollgruppe, also in 
der Gruppe, in der keine Ideenquelle angezeigt wurde, am schlechtesten bewer-
tet. Durchschnittlich am besten wurden die Ideen bewertet, die vermeintlich aus 
dem Marketing stammten (3,18), gefolgt von Ideen der Wettbewerber (3,16). 
Ideen aus externen Forschungseinrichtungen (3,11) wurden durchschnittlich bes-
ser bewertet als Ideen aus den eigenen Forschungs- und Entwicklungsbereichen 
(3,08). Ideen, die angeblich von Kunden stammten, schnitten knapp besser ab als 
Ideen von internen Innovationsexperten (3,11 bzw. 3,10). 
Betrachtet man nicht nur den Bewertungsdurchschnitt über alle Ideen, sondern 
jede Idee einzeln, dann ergaben sich zwar signifikante Unterschiede in der Be-
wertung der einzelnen Ideen, jedoch keine signifikanten Unterschiede in den 
durchschnittlichen Bewertungen der verschiedenen Experimentalgruppen. Die 
Ideen ohne Quellenangabe schnitten zweimal am schlechtesten ab (Idee 1 und 
2), einmal am zweitschlechtesten (vgl. Tabelle 24 in Anhang 9). Ideen ohne Quel-
lenangaben wurden also grundsätzlich schlechter bewertet. Dies ist möglicher-
weise darauf zurückzuführen, dass die Versuchsteilnehmer aufgrund des Unter-
suchungskontextes bei Ideen ohne Quellenangabe davon ausgehen mussten, 
dass die Ideen von einer einzelnen Person aus dem Unternehmen stammten, 
wohingegen es sich bei den angegebenen Quellen um Gruppen handelte, in de-
nen sich Experten aus verschiedenen Bereichen zusammenfanden. Es kann 
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vermutet werden, dass sowohl die vermeintliche Expertise als auch die angebli-
che Entstehung der Ideen in einer Gruppensituation einen positiven Effekt auf die 
Bewertung haben. Aufgrund dieser Effekte, die möglicherweise Präferenzen für 
internes oder externes Wissen überlagerten, wurden die Ideen ohne Quellenan-
gabe im Folgenden nicht weiter berücksichtigt.  
5.2.2 Spezifikation der Analysemodelle 
Die Überprüfung der Hypothesen erfolgte mit Hilfe eines ordinalen Random-
Coefficient-Regressionsmodells (vgl. Abschnitte 4.5.2.4). So konnte der Tatsache 
Rechnung getragen werden, dass die Ideenbewertung auf einer Ordinalskala er-
folgte und individuenspezifische Einflussfaktoren konnten berücksichtigt werden. 
Darüber hinaus war es möglich, nicht nur die Unterschiede zwischen Gruppen, 
sondern auch mögliche Einflussfaktoren sowie die Heterogenität der Ideenbewer-
tungen zu untersuchen. Die Bewertungen von Idee 1 dienten als Basis. 
Um ein differenzierteres Bild von den Wirkungszusammenhängen bei der Präfe-
renzbildung zu erhalten, wurden 16 verschiedene Modelle betrachtet, die sich 
durch die unterschiedliche Zusammensetzung von In-Group und Out-Group aus-
zeichnen (vgl. Tabelle 14): Zunächst wurde auf aggregiertem Niveau untersucht, 
ob sich das Bewertungsverhalten der Probanden gegenüber Ideen aus unter-
nehmensinternen und unternehmensexternen Quellen grundsätzlich unterschei-
det (Modell C). Anschließend wurde die Untersuchung durch weitere Differenzie-
rungen innerhalb der Gruppen unternehmensinterner und -externer Ideenquellen 
verfeinert. Als erstes wurden die Bewertungen von Ideen aus den einzelnen in-
ternen Ideenquellen, also von internen Innovationsexperten (IIE), aus der For-
schung und Entwicklung (IRD) und aus dem Marketing (MAR) mit den Bewertun-
gen aller Ideen aus externen Quellen verglichen (Modelle D bis F). Anschließend 
wurden die Bewertungen von Ideen aus den einzelnen externen Quellen, d. h. 
von Wettbewerbern (CMP), Kunden (CUS) und aus externen Forschungseinrich-
tungen (ERD), den Bewertungen der Ideen aus allen internen Quellen gegenüber 
gestellt (Modelle G bis R).  
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In-Group Out-Group Modell 
IIE, IRD, MAR CMP, ERD, CUS C 
IIE CMP, ERD, CUS D 
IRD CMP, ERD, CUS E 
MAR CMP, ERD, CUS F 
IIE, IRD, MAR CMP G 
IIE CMP H 
IRD CMP I 
MAR CMP J 
IIE, IRD, MAR CUS K 
IIE CUS L 
IRD CUS M 
MAR CUS N 
IIE, IRD, MAR ERD O 
IIE ERD P 
IRD ERD Q 
MAR ERD R 
Tabelle 14: In-Group-/Out-Group-Modelle auf der Messebene der Ideenbewertung 
Um die Gruppen vergleichen zu können, wurde für jedes Vergleichspaar die di-
chotome Variable INTEXT gebildet, die den Wert eins annahm, wenn die Quelle 
einer präsentierten Idee zur ersten Gruppe gehörte, und den Wert null hatte, 
wenn die Quelle der zweiten Gruppe zuzuordnen war. Alle nicht in den jeweiligen 
Vergleichsgruppen enthaltenen Datensätze wurden von der entsprechenden Ana-
lyse ausgeschlossen. Die Berechnung der Präferenzen resultierte also aus dem 
Vergleich der Bewertungen der jeweiligen In- und Out-Group.  
Ziel der Arbeit war es, neben der Untersuchung genereller Präferenzen für Wis-
sen aus internen oder externen Quellen herauszufinden, ob und wie die ver-
schiedenen aus der Theorie hergeleiteten Variablen die Präferenz beeinflussen. 
Da die Präferenzen aus den Bewertungen der Ideen ermittelt wurden, waren hier 
also nicht die direkten Einflüsse dieser Variablen auf die Bewertungen maßgeb-
lich, sondern ihre indirekten Auswirkungen auf die Präferenzen. Diese ergaben 
sich aus den Interaktionen zwischen INTEXT und den jeweiligen Variablen. Auf-
grund der Vermutung, dass die aus der Theorie abgeleiteten Variablen die Be-
wertungen auch direkt beeinflussen, wurden sie ebenfalls als Kontrollvariablen 
ohne Interaktionskomponente in die Regressionsmodelle aufgenommen. Bei der 
Analyse wurde zudem berücksichtigt, dass jedes Individuum drei Ideen bewertet 
5.2 Messebene 2: Ideenbewertung  123 
 
hat und diese drei Bewertungen folglich aufgrund der individuenspezifischen Be-
sonderheiten nicht unabhängig voneinander waren.  
Auf Basis der theoretischen Erwägungen wurden verschiedene Modellspezifikati-
onen für die einzelnen Modelle untersucht. Zunächst wurden die Auswirkungen 
der Variablen allein betrachtet, die aus den Erkenntnissen zum Intergroup-Bias 
abgeleitet worden sind, d. h. es wurde überprüft, wie sich die Identifikation und 
der wahrgenommene Wettbewerb auf die Bewertung und die Präferenzen aus-
wirkten. Weiterhin wurde der Einfluss derjenigen Variablen analysiert, die sich 
aus der Forschung zum Motivation-Opportunity-Ability-Framework ergaben; es 
wurden also die Zusammenhänge zwischen Motivation und Fähigkeiten auf der 
einen Seite, sowie Bewertung der Ideen und Präferenzen auf der anderen Seite 
betrachtet. Anschließend wurden die Variablen aus beiden theoretischen Strö-
mungen zusammengeführt. Die so entstandenen Modelle wurden schließlich 
noch um die Kontrollvariablen ergänzt. Sie hatten die beste Anpassungsgüte der 
untersuchten Modelle (Log Likelihood zwischen -4473,33 in Modell P und 
13549,11 in Modell C, AIC zwischen 0,8001 in Modell P und 2,4114 in Modell C, 
BIC zwischen 0,8215 in Modell P und 2,4329 in Modell C).  
5.2.3 Präferenzen 
In der aus der Social-Identity-Theory abgeleiteten Hypothese 1 wurde vermutet, 
dass Mitglieder einer Organisation internes Wissen gegenüber externem Wissen 
präferieren. Bei der ordinalen Regressionsanalyse ergab sich ein signifikanter 
Unterschied zwischen den Gruppen lediglich für Modell I, also beim Vergleich der 
Bewertung von Ideen mit den Quellenangaben interne Forschung und Entwick-
lung bzw. Wettbewerber (p < 0,05, vgl. Tabelle 25 in Anhang 10). Der Regressi-
onskoeffizient ist hier jedoch negativ. Entgegen der Vermutung bestand in diesem 
Fall also eine Präferenz für externes und nicht für internes Wissen. Die vermutete 
allgemeine Präferenz für internes Wissen konnte in keinem der Modelle auf 
Messebene 2 nachgewiesen werden. Hypothese 1 muss deswegen abgelehnt 
werden. Dieses Ergebnis steht den Hinweisen in der Literatur entgegen, dass 
Wissen aufgrund seiner externen Herkunft abgelehnt wird (Lichtentha-
ler/Lichtenthaler 2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, S. 100, 
Katz/Allen 1982). 
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5.2.4 Einfluss sozialpsychologischer Faktoren 
Aus den Erkenntnissen der Social-Identity-Theory wurde darüber hinaus die Hy-
pothese 2 abgeleitet, nach der ein positiver Zusammenhang zwischen der Identi-
fikation mit dem Unternehmen und einer Präferenz für internes Wissen bestehen 
soll. Dieser Effekt wurde auf die Bedürfnisse nach einem positiven Selbstbild und 
einer Reduktion von Risiken zurückgeführt. Allerdings konnte in keinem der un-
tersuchten Modelle ein signifikanter Zusammenhang zwischen Präferenzen und 
Identifikation nachgewiesen werden (vgl. Tabelle 15). Hypothese 2 wird deswe-
gen ebenfalls abgelehnt. 
Modell C 
 
D 
 
E 
 
F 
 
G 
 
  
 B   B   B   B   B   
 
Heterogeneity in the means of random parameters 
INTEXT x  
           IDENT -0,061 
 
-0,083 
 
-0,003 
 
-0,070 
 
-0,014 
  COMPETEIT -0,035 
 
0,079 
 
-0,104 * -0,096 * -0,088 
  INTRINS  -0,089 
 
-0,253 ** -0,012 
 
-0,001 
 
-0,133 
  EXTRIN  -0,049 
 
-0,084 
 
-0,026 
 
-0,047 
 
0,007 
  IMPROV 0,106 
 
0,253 ** -0,058 
 
0,132 
 
-0,004 
  CAREER  0,062 
 
0,079 
 
0,048 
 
0,069 
 
0,121 ** 
 RECIP   0,009 
 
0,094 
 
-0,116 * 0,025 
 
-0,057 
  IMAGER  -0,011 
 
-0,153 ** 0,161 *** -0,049 
 
-0,058 
  EXPERT 0,071 
 
0,036 
 
0,145 
 
0,062 
 
0,110 
  CONTROL 0,028 
 
-0,027 
 
0,031 
 
0,051 
 
0,096 
  TENURE 0,016 *** 0,024 *** 0,004   0,021 ** 0,009   
 
Modell H 
 
I 
 
J 
 
K 
 
L 
 
  
 B   B   B   B   B   
 
Heterogeneity in the means of random parameters  
INTEXT x  
           IDENT -0,039 
 
0,047 
 
-0,018 
 
-0,059 
 
-0,083 
  COMPETEIT 0,025 
 
-0,154 ** -0,152 ** 0,055 
 
0,169 ** 
 INTRINS  -0,300 ** -0,056 
 
-0,054 
 
-0,059 
 
-0,220 * 
 EXTRIN  -0,028 
 
0,024 
 
0,007 
 
-0,095 * -0,130 * 
 IMPROV 0,153 
 
-0,175 
 
0,027 
 
0,108 
 
0,255 * 
 CAREER  0,140 * 0,105 
 
0,125 * 0,047 
 
0,063 
  RECIP   0,030 
 
-0,177 ** -0,033 
 
0,024 
 
0,108 
  IMAGER  -0,202 *** 0,117 
 
-0,095 
 
-0,030 
 
-0,171 ** 
 EXPERT 0,071 
 
0,182 
 
0,094 
 
-0,030 
 
-0,066 
  CONTROL 0,044 
 
0,099 
 
0,118 
 
-0,004 
 
-0,059 
  TENURE 0,017   -0,002   0,014   0,016 * 0,024 ** 
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Modell M 
 
N 
 
O 
 
P 
 
Q 
 
R 
 
  
 B   B   B   B   B   B   
 
Heterogeneity in the means of random parameters  
INTEXT x  
             IDENT 0,002 
 
-0,069 
 
-0,118 
 
-0,131 
 
-0,059 
 
-0,136 
  COMPETEIT -0,012 
 
-0,005 
 
-0,069 
 
0,045 
 
-0,135 ** -0,129 * 
 INTRINS  0,015 
 
0,033 
 
-0,059 
 
-0,225 * 0,016 
 
0,032 
  EXTRIN  -0,076 
 
-0,093 
 
-0,055 
 
-0,091 
 
-0,033 
 
-0,053 
  IMPROV -0,050 
 
0,128 
 
0,198 ** 0,344 *** 0,037 
 
0,236 * 
 CAREER  0,033 
 
0,051 
 
0,032 
 
0,046 
 
0,011 
 
0,032 
  RECIP   -0,100 
 
0,042 
 
0,029 
 
0,114 
 
-0,094 
 
0,045 
  IMAGER  0,143 * -0,067 
 
0,059 
 
-0,086 
 
0,239 *** 0,016 
  EXPERT 0,044 
 
-0,041 
 
0,124 
 
0,090 
 
0,196 * 0,111 
  CONTROL 0,003 
 
0,017 
 
-0,003 
 
-0,068 
 
0,003 
 
0,027 
  TENURE 0,004   0,021 * 0,021 ** 0,028 *** 0,008   0,026 ** 
*** p < 0,01, **, p < 0,05, * p < 0,01 
Tabelle 15:  Ergebnisauszug der ordinalen Regressionsanalyse zu den Einflussfaktoren  
(vollständige Darstellung in Tabelle 25 in Anhang 11) 
Zwar konnte kein indirekter Effekt der Identifikation auf die Präferenzen nachge-
wiesen werden, doch wirkte sich die Identifikation teilweise direkt auf die Bewer-
tung der Ideen aus (vgl. Tabelle 26 in Anhang 11): In den Modellen C, D, E, F, O, 
P, Q und R bestanden direkte positive Effekte zwischen Identifikation und Bewer-
tung (p < 0,05). Die Regressionskoeffizienten lagen zwischen 0,043 in Modell J 
und 0,154 in Modell Q. Für Modell Q bedeutet dies beispielsweise, dass sich die 
Bewertung um etwa 0,154 Skalenpunkte erhöhte, wenn die Identifikation um ei-
nen Skalenpunkt stieg.  
Aus den Erkenntnissen zum Intergroup-Bias wurde auch Hypothese 3 abgeleitet. 
Es wurde angenommen, dass zwischen wahrgenommenem internem Wettbe-
werb und Präferenzen für externes Wissen ein positiver Zusammenhang besteht. 
Der wahrgenommene Wettbewerb hatte in den Modellen E, F, I, J, L, Q und R 
einen signifikanten Einfluss auf die Präferenzen (p < 0,05 bzw. p < 0,1). Bei stei-
gendem wahrgenommenem Wettbewerb sanken also außer in Modell L, in dem 
der Regressionskoeffizient positiv war, die Präferenzen für interne Innovations-
ideen bzw. die Präferenzen für externe Innovationsideen stiegen. Die signifikan-
ten Werte für die negativen Regressionskoeffizienten lagen zwischen -0,096 
(Modell F) und -0,154 (Modell I). Für Modell I bedeutet das: Pro zusätzlichem 
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Skalenpunkt wahrgenommenen Wettbewerbs sank die Bewertung der Ideen mit 
Quellenangabe Marketing im Vergleich zu Ideen mit Quellenangabe Wettbewerb 
um 0,154 Skalenpunkte.  
Im Gegensatz zu den anderen Modellen war der Regressionskoeffizient in Modell 
L positiv. In diesem Modell wurden die Bewertungen von Ideen miteinander ver-
glichen, die vermeintlich von internen Innovationsexperten bzw. Kunden stamm-
ten. Wenn der wahrgenommene Wettbewerb stieg, erhöhte sich in diesem Fall 
die Präferenz für internes Wissen, also von Wissen der internen Innovationsex-
perten.  
Der in Hypothese 3 vermutete Zusammenhang zwischen wahrgenommenem 
Wettbewerb und erhöhter Präferenz für externes Wissen findet sich somit in ver-
schiedenen Modellen wieder. Deswegen wird die Hypothese teilweise akzeptiert. 
Eine mögliche Begründung dafür, dass der Zusammenhang nicht in allen Kons-
tellationen wiedergefunden werden konnte und sich in Modell L sogar umkehrt, 
kann wiederum in den Konstellationen der Vergleichsgruppen liegen. Der Effekt 
zeigte sich immer dann, wenn als interne Quelle das Marketing oder der Bereich 
Forschung und Entwicklung angegeben waren und als externe Quelle Wettbe-
werber oder externe Forschungseinrichtungen. In den Fällen, in denen interne 
Innovationsexperten bzw. Kunden als Vergleichsgruppen dienten, konnte der Ef-
fekt nicht festgestellt werden bzw. kehrte sich bei dem Vergleich der Bewertun-
gen von Ideen aus diesen beiden Gruppen sogar um.  
In Hypothese 4 wurde vermutet, dass sich die Dauer der Gruppenzugehörigkeit 
positiv auf die Bildung von Präferenzen für internes Wissen auswirkt. Ein solcher 
Zusammenhang konnte in allen Modellen außer in den Modellen E, G, H, I, J, M 
und Q festgestellt werden (p < 0,01, p < 0,05 bzw. p < 0,1). Die Regressionskoef-
fizienten sind jeweils positiv, d. h. bei allen Vergleichen mit dem Wettbewerb 
(Modelle G, H, I und J) und bei allen Vergleichen mit den internen Forschungs- 
und Entwicklungsbereichen (Modelle E, I, M und Q) hatte die Dauer der Grup-
penzugehörigkeit keinen signifikanten Einfluss auf die Wissenspräferenzen. In 
den anderen Modellen konnten signifikante Zusammenhänge zwischen Dauer 
der Gruppenzugehörigkeit und Präferenzen für internes Wissen festgestellt wer-
den. Hypothese 4 wurde deswegen teilweise bestätigt.  
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5.2.5 Einfluss von Fähigkeiten und Motivation 
Neben den Aspekten der Gruppenzugehörigkeit wurde vermutet, dass auch die 
Fähigkeiten und die Motivation die Verarbeitung von Informationen und dadurch 
die Präferenzen für internes oder externes Wissen beeinflussen. In Hypothese 5 
wurde dementsprechend ein positiver Zusammenhang zwischen den Fähigkeiten 
des Wissensaustauschs und den Präferenzen für externes Wissen postuliert. Ein 
solcher schwach signifikanter Zusammenhang konnte jedoch lediglich in Modell 
Q, also beim Vergleich zwischen interner Forschung und Entwicklung und exter-
nen Forschungseinrichtungen festgestellt werden (p < 0,1). Der Regressionskoef-
fizient war allerdings entgegen der vermuteten Wirkrichtung positiv und hatte ei-
nen Wert von 0,196. Hypothese 5 muss also für die Messebene der Ideenbewer-
tung abgelehnt werden.  
In Hypothese 6a und Hypothese 6b wurde ein Zusammenhang zwischen extrinsi-
scher bzw. intrinsischer Motivation einerseits, und einer Präferenz für externes 
Wissen andererseits vermutet. Ein schwach signifikanter Zusammenhang zwi-
schen extrinsischer Motivation und Wissenspräferenzen konnte lediglich in den 
Modellen K und L festgestellt werden (B = -0,095 bzw. -0,130, p < 0,1). Sowohl 
Modell K als auch L enthalten als Vergleichsgruppen die internen Innovationsex-
perten und die Kunden. Hypothese 6a kann also nur für diese zwei Modelle be-
stätigt werden.  
Signifikante Effekte zwischen intrinsischer Motivation und Präferenzen bestanden 
in den Modellen D, H, L und P (p < 0,05 bzw. p < 0,1), also in den Modellen, in 
denen die internen Innovationsexperten als Quelle genannt wurden. Die Regres-
sionskoeffizienten waren negativ; es bestanden also Präferenzen für die Innova-
tionsideen aus externen Quellen. Aufgrund dieser Ergebnisse wird Hypothese 6b 
teilweise bestätigt. Die Werte der Regressionskoeffizienten und damit die Auswir-
kung auf die Präferenzen lagen zwischen -0,220 in Modell L und -0,300 in Modell 
H. Der Einfluss auf die Präferenzen für externes Wissen ist in diesen Modellen im 
Vergleich zu den anderen Einflussfaktoren also relativ groß.  
Weiterhin war intrinsische Motivation in allen untersuchten Modellen ein signifi-
kanter Einflussfaktor auf die Ideenbewertung selbst (p < 0,001 für die Modelle C 
bis F, p < 0,01 für die Modelle F bis J, p < 0,05 für die Modelle K bis R). Die Re-
gressionskoeffizienten schwanken zwischen 0,178 in Modell N und 0,264 in Mo-
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dell J. Eine Erhöhung der intrinsischen Motivation um einen Skalenpunkt verbes-
serte also die Bewertung einer Idee zwischen 0,178 und 0,264 Skalenpunkte. 
Die extrinsische Motivation wirkte sich hingegen nur in einigen Modellen schwach 
signifikant auf die Bewertung aus: In den Modellen C, D, E, F, K, L, M und N be-
stand ein Zusammenhang zwischen extrinsischer Motivation und Ideenbewertung 
(p < 0,1 bzw. p < 0,05). In den Modellen G, H, I und J, in denen die Ideen aus 
internen Quellen mit Ideen der Wettbewerber verglichen wurden, war die extrinsi-
sche Motivation ebenso wenig signifikant wie in den Modellen O bis R, also in 
den Modellen, in denen die Bewertungen von Ideen aus den Quellen Marketing 
und Kunden verglichen wurden sowie in den Modellen, in denen die externen 
Forschungseinrichtungen als Vergleichsgruppe dienten. Die Regressionskoeffi-
zienten und damit auch der Einfluss der extrinsischen Motivation auf die Bewer-
tungen waren mit Werten zwischen 0,049 (Modell F) und 0,103 (Modell M) deut-
lich geringer als bei der intrinsischen Motivation.  
Zusätzlich zur intrinsischen und extrinsischen Motivation wurden weitere Motive 
untersucht, die zum Wissensaustausch beitragen und sich möglicherweise auf 
die Bildung von Präferenzen auswirken. Es wurden Effekte zwischen Präferenzen 
für internes bzw. externes Wissen einerseits, und Motiven der Verbesserung für 
die eigene Arbeit, der Reziprozität, der Vermeidung sozialer Risiken sowie Repu-
tations- und Karrieremotiven andererseits untersucht. Diese Motive wirkten sich 
teilweise ebenfalls direkt auf die Ideenbewertung aus.  
Ein Zusammenhang zwischen Karrieremotiven und Präferenzen für externes 
Wissen konnte lediglich in den Modellen G, H und J festgestellt werden, also 
beim Vergleich der Bewertung von Ideen aus internen Quellen mit Ideen von 
Wettbewerbern. Dabei war der Regressionskoeffizient durchweg positiv. Stärkere 
Karrieremotive führten in diesen Fällen also zu Präferenzen für interne und nicht, 
wie aufgrund der Ähnlichkeit der Motive zu den extrinsischen Motiven vermutet 
werden könnte, für externe Innovationsideen.  
Das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken hatte in mehreren Modellen (Modelle 
D, E, H, L, M und Q) einen signifikanten Einfluss auf die Präferenzen (p < 0,01, 
p < 0,05 bzw. p < 0,1). Die Regressionskoeffizienten waren in den Modellen E, M 
und Q positiv, in den Modellen D, H und L negativ. Das Motiv der Vermeidung 
sozialer Risiken stand in den Modellen D, H und L also in einem signifikanten Zu-
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sammenhang mit Präferenzen für externes Wissen. Die Werte der Regressions-
koeffizienten lagen hier zwischen -0,153 (Modell D) und -0,202 (Modell H). Bei 
den Vergleichen zwischen interner Forschung und Entwicklung und externen 
Forschungseinrichtungen bzw. Kunden (Modelle E, M und Q) führte ein erhöhtes 
Motiv zur Vermeidung von sozialen Risiken dagegen zu einer signifikanten Präfe-
renz für internes Wissen (B = 0,143 in Modell M, B = 0,239 in Modell Q). Die 
Vermeidung sozialer Risiken scheint also ein Einflussfaktor auf die Bildung von 
Präferenzen zu sein, die Richtung der Präferenzen hängt aber offenbar von den 
jeweiligen Vergleichsgruppen ab.  
Ein Zusammenhang zwischen Präferenzen für internes Wissen und dem Verbes-
serungsmotiv für die eigene Arbeit und das Unternehmen konnte in den Modellen 
D, L, O, P und R festgestellt werden (p < 0,01, p < 0,05 bzw. p < 0,1). Die Werte 
der Regressionskoeffizienten lagen zwischen 0,198 (Modell O) und 0,344 (Modell 
P). Beim Vergleich der Bewertung von Ideen, die vermeintlich von internen Inno-
vationsexperten stammten, mit Ideen, deren Herkunft angeblich externe For-
schungseinrichtungen waren (Modell P), ergab sich unter Berücksichtigung der 
Kontrollvariablen also pro zusätzlichem Skalenpunkt des Verbesserungsmotivs 
eine Erhöhung der Präferenz für internes Wissen um 0,344 Skalenpunkte (p < 
0,05). In den Modellen, in denen das Verbesserungsmotiv signifikant war, hatte 
das Verbesserungsmotiv einen vergleichsweise starken Einfluss auf Präferenzen 
zugunsten internen Wissens. 
Das Reziprozitätsmotiv hingegen wirkte sich lediglich in den Modellen E und I 
signifikant (p < 0,1 bzw. p < 0,05) auf die Präferenzen aus. In beiden Fällen war 
das Vorzeichen des Regressionskoeffizienten negativ, das Reziprozitätsmotiv 
stand also in einem Zusammenhang mit Präferenzen für Ideen aus externen 
Quellen. In beiden Fällen bestand die interne Vergleichsgruppe aus der internen 
Forschung und Entwicklung und die externe Gruppe enthielt den Wettbewerb.  
Hinsichtlich der Motivation lassen sich folgende Ergebnisse zusammenfassen: 
Signifikante Zusammenhänge zwischen extrinsischer Motivation und Präferenzen 
konnten nur in den Modellen K und L nachgewiesen werden, in denen die externe 
Vergleichsgruppe jeweils die Kunden enthielt. Die intrinsische Motivation führte in 
den Modellen, in denen die internen Innovationsexperten als Quelle genannt 
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wurden, zu Präferenzen für externes Wissen. Die Hypothese 6a und Hypothese 
6b konnten also für wenige Konstellationen bestätigt werden.  
Darüber hinaus konnte festgestellt werden, dass weitere Motive die Präferenzen 
beeinflussten. Zwischen Karrieremotiven, dem Verbesserungsmotiv und dem Mo-
tiv der Vermeidung sozialer Risiken konnten in bestimmten Vergleichskonstellati-
onen Zusammenhänge zu Präferenzen für internes Wissen festgestellt werden: 
Hinsichtlich der Karrieremotive zeigte sich dieser Zusammenhang in den drei 
Modellen, in denen die Bewertungen von Ideen aus internen Quellen mit den Be-
wertungen von Ideen der Wettbewerber verglichen wurde. Der Zusammenhang 
zwischen Verbesserungsmotiv und Präferenzen für internes Wissen war in sol-
chen Konstellationen signifikant, in denen die externen Forschungseinrichtungen 
in der Out-Group vertreten waren. Darüber hinaus zeigte sich der Effekt beim 
Vergleich der Bewertungen von Ideen, die von internen Innovationsexperten bzw. 
Kunden stammten. 
Das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken stand dann in einer Verbindung zu 
Präferenzen für internes Wissen, wenn die interne Vergleichsgruppe die For-
schung und Entwicklung enthielt und die externe Vergleichsgruppe nicht aus den 
Wettbewerbern bestand. In anderen Konstellationen, denen gemein ist, dass die 
Innovationsexperten des Unternehmens Teil der internen Vergleichsgruppe wa-
ren, wirkte sich das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken in die entgegenge-
setzte Richtung aus. Weiterhin zeigten sich in zwei Modellen, in denen jeweils die 
interne Forschung und Entwicklung in der internen Vergleichsgruppe enthalten 
war, Zusammenhänge zwischen dem Reziprozitätsmotiv und Präferenzen für ex-
ternes Wissen.  
5.2.6 Einfluss der Kontrollvariablen 
Bei der Überprüfung der Kontrollvariablen wurden auch die Möglichkeiten des 
Wissensaustauschs auf die Präferenzen untersucht. Allerdings konnte in keinem 
der untersuchten Modelle ein Zusammenhang zwischen den Möglichkeiten und 
Präferenzen für internes oder externes Wissen festgestellt werden. 
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Darüber hinaus wurden auch das Geschlecht und der Bildungsgrad berücksich-
tigt. Diese wurden als nicht zufällige Parameter in den Regressionsmodellen be-
trachtet. Während das Geschlecht in keinem der Modelle einen signifikanten Ein-
fluss hatte, wurde in allen Modellen außer Modell I ein signifikanter Einfluss des 
Bildungsgrads ermittelt. Der Koeffizient war in allen Fällen negativ, was bedeutet, 
dass die Befragten mit abgeschlossenem Studium - nach Einbeziehung der beo-
bachteten Einflüsse - Ideen im Durchschnitt schlechter bewerteten als Probanden 
ohne abgeschlossenes Studium.  
5.3 Zusammenfassung der Ergebnisse 
Ziel der Untersuchung war es, zu überprüfen, ob die Mitglieder einer Organisation 
internes oder externes Wissen präferieren und darüber hinaus mögliche Einfluss-
faktoren auf diese Präferenzen zu identifizieren. Die Untersuchung fand auf zwei 
Messebenen statt: auf der Messebene der allgemeinen Wissensaufnahme 
und -nutzung und auf der Ebene der Ideenbewertung. Während auf der Ebene 
der Ideenbewertung entgegen der formulierten Hypothesen keine Präferenzen für 
internes Wissen festgestellt werden konnten, waren auf der Ebene der Aufnahme 
und Nutzung von Wissen Präferenzen für internes Wissen nachweisbar.  
Hinsichtlich der Einflussfaktoren auf die Präferenzen konnte festgestellt werden, 
dass die Dauer der Gruppenzugehörigkeit, der wahrgenommene Wettbewerb und 
die extrinsische Motivation in verschiedenen Modellen auf beiden Messebenen in 
einem Zusammenhang mit Wissenspräferenzen standen. Die zunehmende Dauer 
der Gruppenzugehörigkeit führte auf beiden Messebenen zu Präferenzen für in-
ternes Wissen, während ein als stärker wahrgenommener Wettbewerb und teil-
weise auch eine erhöhte extrinsische Motivation Präferenzen für externes Wissen 
nach sich zog.  
Die Auswirkungen der weiteren Faktoren unterschieden sich zwischen den bei-
den Messebenen: Einflüsse von Identifikation und Fähigkeiten konnten auf Mess-
ebene 1, nicht aber auf Messebene 2 festgestellt werden. Andererseits traten Ef-
fekte der intrinsischen Motivation lediglich in einigen Vergleichsmodellen der 
Messebene 2 auf. Neben den Effekten von intrinsischer und extrinsischer Motiva-
tion wurden noch weitere Motive des Wissensaustauschs untersucht. Es zeigte 
sich, dass sowohl das Verbesserungsmotiv für die eigene Arbeit als auch das 
Motiv der Vermeidung sozialer Risiken auf beiden Messebenen einen Einfluss auf 
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die Präferenzen hatte: Das Motiv der Verbesserung der eigenen Arbeit stand auf 
beiden Messebenen in einem positiven Zusammenhang zu Präferenzen für inter-
nes Wissen, während sich das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken unter-
schiedlich auswirkte: Auf Messebene 1 und in den Modellen E, M und Q, in de-
nen jeweils die Forschung und Entwicklung Teil der internen Vergleichsgruppe 
war, führte es zu Präferenzen für internes Wissen. In drei Modellen, in denen die 
internen Innovationsexperten Teil der internen Vergleichsgruppe waren, wirkte es 
sich zu Gunsten von Präferenzen für externes Wissen aus. Die Ergebnisse der 
Hypothesenüberprüfung werden in Tabelle 16 zusammengefasst dargestellt.  
 
 
Hypothese 
  Ergebnisse 
Messebene 1 
   Ergebnisse 
Messebene 2 
      A B    C D E F G H I J K L M N O P Q R 
1 
Mitglieder einer Organisation präferieren internes Wis-
sen gegenüber externem Wissen. 
X X 
 
  
               
  
2 
Je stärker die Identifikation mit der eigenen Gruppe, 
desto stärker ist die Präferenz für internes Wissen ge-
genüber externem Wissen. 
X X 
 
  
               
  
3 
Je stärker der wahrgenommene Wettbewerb innerhalb 
der Gruppe, desto stärker ist die Präferenz für externes 
Wissen gegenüber internem Wissen. 
  X 
 
  
  
X X 
  
X X 
      
X  X 
4 
Je länger ein Individuum einer Gruppe angehört, desto 
stärker ist seine Präferenz für internes Wissen gegen-
über externem Wissen. 
X X 
 
  X X  X     X X 
 
X  X  X 
 
 X 
5 
Je stärker die Fähigkeiten des Wissensaustauschs 
ausgeprägt sind, desto stärker ist die Präferenz für 
externes Wissen gegenüber internem Wissen. 
X X 
 
  
               
  
6a 
Je stärker die extrinsische Motivation zum Wissensaus-
tausch, desto stärker ist die Präferenz für externes 
Wissen gegenüber internem Wissen. 
 X    
 
  
        
X X 
     
  
6b 
Je stärker die intrinsische Motivation zum Wissensaus-
tausch, desto stärker ist die Präferenz für externes 
Wissen gegenüber internem Wissen. 
 
  
 
  
 
X 
   
X 
   
X 
   
X 
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  Hypothese für dieses Modell bestätigt   Gruppe im Vergleich berücksichtigt  Grenze zwischen interner und externer Vergleichsgruppe 
INTRA 
UETRA 
EXTRA 
Wissensaustausch innerhalb der Abteilung 
Wissensaustausch über Abteilungsgrenzen hinweg 
Wissensaustausch mit Externen 
IIE 
IRD 
MAR 
Interne Innovationsexperten 
Interne Forschung und Entwicklung 
Marketing 
CMP 
ERD 
CUS 
Wettbewerber 
Externe Forschung und Entwicklung 
Kunden 
Tabelle 16: Zusammenfassung der empirischen Erkenntnisse
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6. Diskussion 
Die Fragestellung der Arbeit wurde auf zwei Messebenen untersucht: einerseits 
auf der Ebene der allgemeinen Aufnahme und Nutzung von Wissen (Messebene 
1), andererseits auf der Ebene des Erstkontakts mit bisher unbekanntem Wissen 
(Messebene 2). Beim Erstkontakt mit bisher unbekanntem Wissen konnten keine 
Präferenzen für internes oder externes Wissen festgestellt werden. Anders auf 
der Ebene der Aufnahme und Nutzung von Wissen: Hier zeigten sich Präferen-
zen für internes Wissen.  
Darüber hinaus konnten verschiedene Einflussfaktoren auf die Präferenzen iden-
tifiziert werden. Zu diesen gehörten die Identifikation mit der Gruppe, der wahrge-
nommene Wettbewerb, die Dauer der Gruppenzugehörigkeit, individuelle Fähig-
keiten sowie verschiedene Motive. Während die Ergebnisse dieser beiden Mess-
ebenen in Kapitel 5 getrennt voneinander dargestellt wurden, werden sie im Fol-
genden zusammenfassend diskutiert.  
6.1 Präferenzen 
Hinsichtlich der Präferenzen der Mitarbeiter für internes oder externes Wissen 
ergaben sich Unterschiede zwischen den beiden Messebenen: Während auf 
Messebene 1, also bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen 
Präferenzen für internes Wissen festgestellt werden konnten, waren solche Präfe-
renzen auf Messebene 2 nicht nachweisbar. Die Ergebnisse auf Messebene 1 
bestätigen somit die Hypothese, dass externes Wissen benachteiligt wird und 
stimmen folglich mit Hinweisen aus der Innovationsmanagement-Literatur überein 
(Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 
2007, S. 100, Katz/Allen 1982). Die Ergebnisse auf Messebene 2 stehen offenbar 
nicht im Einklang mit diesen Hinweisen.  
Die Unterschiede zwischen den Messebenen können potenziell auf verschiedene 
Ursachen zurückgeführt werden. Als solche kommen etwa die untersuchten Ein-
flussfaktoren und die Unterschiede zwischen den beiden Messebenen in Be-
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tracht. Zunächst werden im Folgenden jedoch potenzielle Ursachen beleuchtet, 
die auf die theoretischen Ansätze zurückgeführt werden können, die der Präfe-
renzhypothese zugrunde liegen. Die Vermutung, dass Mitglieder einer Organisa-
tion internes Wissen gegenüber externem Wissen präferieren, wurde aus der 
Social-Identity-Theory abgeleitet (vgl. Abschnitt 3.2.1). Diese geht davon aus, 
dass Individuen ein positives Selbstkonzept anstreben, das gestärkt wird, wenn 
der Vergleich der eigenen Gruppe mit anderen relevanten Gruppen positiv aus-
fällt. Deswegen wird nach der Theorie die In-Group gegenüber der Out-Group 
präferiert (Tajfel/Turner 1979, S. 40-41). Nach der Theorie sind diese Effekte an 
bestimmte Voraussetzungen geknüpft. Zu diesen Voraussetzungen für das Auf-
treten von Intergruppeneffekten gehört, dass sich Individuen mit der eigenen 
Gruppe identifizieren, dass die Gruppenmitgliedschaft für die Vergleichssituation 
von Bedeutung (salient) ist und dass die Out-Group als relevante Vergleichs-
gruppe wahrgenommen wird (vgl. Abschnitt 3.2.1, Tajfel/Turner 1979, S. 41).  
Eine mögliche theoretische Begründung für die unterschiedlichen Ergebnisse 
zwischen den beiden Messebenen könnte folglich darin liegen, dass diese Vo-
raussetzungen auf Messebene 2 im Gegensatz zu Messebene 1 nicht erfüllt wa-
ren. Durch den Versuchsaufbau und -ablauf wurde sichergestellt, dass die Grup-
penmitgliedschaft auf Messebene 2 salient war und dass die Vergleichsgruppen 
der Initiatoren dort eine gewisse Relevanz hatten (vgl. Kapitel 4). Die Identifikati-
on mit der In-Group wurde ebenfalls erhoben und bei der Analyse berücksichtigt. 
Es kann also davon ausgegangen werden, dass die Voraussetzungen für das 
Auftreten von Intergruppeneffekten auf dieser Messebene erfüllt waren. Anders 
als die Social-Identity-Theory vermuten lässt, wurden jedoch keine Präferenzen 
für internes Wissen festgestellt. 
Eine andere Erklärung dafür, dass auf Messebene 2 im Mittel keine allgemeinen 
Wissenspräferenzen festgestellt wurden, könnte darin liegen, dass Präferenzen 
für internes und externes Wissen zwar existieren, sich diese aber insgesamt aus-
gleichen. Zur Erklärung von Präferenzen für externes Wissen wurde bei der Hy-
pothesenformulierung die Optimal-Distinctiveness-Theory herangezogen (vgl. 
Abschnitt 3.2.2). Nach der Theorie wird das Bedürfnis nach Differenzierung und 
Distinktheit aktiviert, wenn Individuen in einem großen, undefinierbaren sozialen 
Kollektiv untergehen (Brewer 1999, S. 434). Insbesondere wenn es keine kollek-
tive Identität gibt oder die In-Group zu groß und zu formlos ist, verhalten sich die 
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meisten Individuen eigennützig (Brewer/Schneider 1990). Die in der Arbeit be-
trachteten Unternehmen bzw. Geschäfts- und Funktionsbereich könnten aufgrund 
ihrer Größe durchaus als groß und formlos wahrgenommen worden sein. 
Dadurch könnten bei einem Teil der Untersuchungsteilnehmer Distinktionsbe-
dürfnisse aktiviert und so Präferenzen für die Out-Group ausgelöst worden sein, 
so dass die Präferenzen für internes und externes Wissen ausgeglichen gewesen 
sein könnten.  
Neben den aus der Theorie abgeleiteten Erklärungsmöglichkeiten kommen je-
doch auch Unterschiede zwischen den beiden Messebenen als Ursache für die 
Ergebnisdifferenzen in Frage. So könnten beispielsweise aufgrund des Umfelds 
oder der Tätigkeit der Mitarbeiter keine Interaktionen zwischen den Mitarbeitern 
und externen Wissensquellen stattgefunden haben oder internes Wissen könnte 
externem Wissen tatsächlich überlegen gewesen sein. Dies waren die Gründe 
dafür, dass die Untersuchung auf zwei Messebenen durchgeführt wurde (vgl. Ab-
schnitt 4.2.1). Dass auf der weniger vom Kontext abhängigen Messebene 2 keine 
Präferenzen bestanden, solche Präferenzen auf Messebene 1 jedoch vorhanden 
waren, legt den Schluss nahe, dass der Kontext die Präferenzen entscheidend 
beeinflusst. Darüber, ob die Qualität internen Wissens die Qualität externen Wis-
sens übertraf und Wissen aus externen Quellen deswegen im Alltag der Befrag-
ten weniger aufgenommen und genutzt wurde, kann anhand der Daten keine 
Aussage getroffen werden. Der Verdacht, dass faktisch mangelnde Möglichkeiten 
des Wissensaustauschs zu Präferenzen für internes Wissen führten, konnte al-
lerdings entkräftet werden: Die Möglichkeiten hatten zwar eine starke Auswirkung 
auf den Wissenstransfer selbst, jedoch nicht auf die Präferenzen für internes oder 
externes Wissen. 
Die Unterschiede bei der Messung der Präferenzen könnten auch auf die indivi-
duellen Fähigkeiten zurückzuführen sein, denn die Auswirkungen der Fähigkeiten 
unterschieden sich zwischen den beiden Messebenen. Auf Messebene 1 konnte 
festgestellt werden, dass die Fähigkeiten in einem positiven Zusammenhang zu 
Präferenzen für externes Wissen stehen, was im Umkehrschluss heißt, dass 
mangelnde Fähigkeiten mit Präferenzen für internes Wissen verbunden waren. 
Wie bei der Formulierung der Hypothesen dargestellt, beschränken Fähigkeitsde-
fizite die individuelle Informationsverarbeitung (vgl. Abschnitt 3.3.2). Sie führen 
dazu, dass zur Reduktion von Komplexität und Unsicherheit auf heuristische Wis-
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sensverarbeitungsprozesse zurückgegriffen wird (Gerrig/Zimbardo 2008, S. 312, 
Kahneman/Tversky 1973, S. 237). Dabei stützt sich die Wissensverarbeitung 
nicht auf Inhalt und Qualität des Wissens, sondern auf periphere Hinweisreize 
und es werden nur geringe kognitive Anforderungen an eine Person gestellt 
(Chaiken/Trope 1999, Pavelchak 1989).  
Im Gegensatz zu den Ergebnissen auf Messebene 1 hatten die Fähigkeiten im 
Kontext der Wissensbewertung (Messebene 2) keinen signifikanten Einfluss und 
es konnten keine Präferenzen nachgewiesen werden. Das zu bewertende Wis-
sen war leicht verständlich, so dass keine besonderen Fähigkeiten benötigt wur-
den, um dieses Wissen zu begreifen. Auch ohne spezielle Fähigkeiten könnten 
die Informationen also systematisch verarbeitet worden sein, so dass kein Rück-
griff auf periphere Hinweisreize wie die Wissensquelle notwendig war und es 
nicht zu Verzerrungen aufgrund dieser Hinweisreize kam. Dies kann mit dem 
Elaboration-Likelihood-Modell (Petty/Cacioppo 1986) erklärt werden, das betont, 
dass neben der Motivation auch die Fähigkeiten darüber entscheiden, ob eine 
sorgfältige oder eine oberflächliche Informationsverarbeitung stattfindet, die sich 
auf heuristische Wissensprozesse stützt. Um bessere Erkenntnisse darüber zu 
erlangen, ob sich die Fähigkeiten bzw. deren Mangel tatsächlich auf die be-
schriebene Weise auswirken, sollten weitere Experimente durchgeführt werden, 
in denen Ideen zum Einsatz kommen, zu deren Verständnis unterschiedliche Fä-
higkeiten benötigt werden.  
Ein weiterer, zentraler Unterschied zwischen den Messebenen findet sich im so-
zialen Kontext. Während die Bewertung der Ideen anonym stattfand, also keiner 
Verhaltenskontrolle durch Andere unterlag, spielt sich die tatsächliche Aufnahme 
und Nutzung im Alltag der Probanden in einem sozialen Kontext ab. Möglicher-
weise wirkte sich dieser Unterschied entscheidend auf die Präferenzen aus. Bei-
spielsweise könnte ein gewisser sozialer Druck wahrgenommen worden sein 
oder tatsächlich bestanden haben, der zu Präferenzen für internes Wissen im 
Kontext der täglichen Aufnahme und Nutzung von Wissen führte.  
Darüber hinaus kann davon ausgegangen werden, dass die Tätigkeiten der Wis-
sensbewertung und des Wissensaustauschs mit unterschiedlichen Konsequen-
zen für die Befragten verbunden waren. Während die anonyme Bewertung der 
Ideen keinerlei Auswirkungen für die Befragten nach sich zog, hatte die Aufnah-
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me und Nutzung von Wissen im Alltag der Befragten durchaus Folgen für die ei-
gene Wissensbasis und das soziale Umfeld. So kann aufgrund der Befragungssi-
tuation davon ausgegangen werden, dass der Wissensaustausch Teil der tägli-
chen Arbeit ist, der das Ziel hat, die bei der Arbeit anfallenden Aufgaben zu erle-
digen und die hier gesetzten Ziele zu erreichen. Folglich könnte eine weitere Be-
gründung für die Unterschiede zwischen den Messebenen darin liegen, dass die 
Beurteilung von Ideen, die keinerlei Auswirkungen auf das Erreichen von Zielen 
der Individuen hatte, neutral erfolgte, dass jedoch Präferenzen für internes Wis-
sen förderlich für die Erreichung der Ziele waren. Beispielsweise könnten Präfe-
renzen für die Aufnahme und Nutzung internen Wissens aus der Notwendigkeit 
heraus entstanden sein, ständig die eigene Position im Unternehmen zu sichern.  
Neben den dargestellten Unterschieden der Messebenen kommen auch metho-
dische Gründe als Ursachen für die unterschiedlichen Messergebnisse in Frage. 
So variierten beispielsweise die Operationalisierungen zwischen den beiden 
Messebenen: Während bei auf Messebene 1 die Präferenzen aus der Differenz 
der Aufnahme und Nutzung von internem und externem Wissen gebildet wurden, 
leiteten sie sich auf Messebene 2 aus den Bewertungen der Ideen ab. Darüber 
hinaus war auf Messebene 2 das Verhalten selbst Gegenstand der Untersu-
chung, wohingegen auf Messebene 1 eine Befragung über das Verhalten durch-
geführt wurde, die potenziell eher von Faktoren wie einer sozialen Erwünschtheit 
der Antworten verzerrt ist (Kromrey 2007, S. 405-407). Des Weiteren unterschie-
den sich die Definitionen der internen und externen Vergleichsgruppen zwischen 
den Messebenen.  
Zusammengefasst lassen sich die unterschiedlichen Ergebnisse zwischen den 
Messebenen also potenziell auf theoretische, methodische und faktische Ursa-
chen zurückführen. So kommen etwa die unterschiedlichen methodischen Ansät-
ze auf den beiden Messebenen als Erklärung für die beobachteten Ergebnisse in 
Frage. Ebenso könnten sich interne und externe Präferenzen im untersuchten 
Kontext ausgeglichen haben oder internes Wissen könnte gegenüber externem 
Wissen auf Messebene 1 faktisch überlegen gewesen sein. Als weitere mögliche 
Ursachen für die beobachteten Ergebnisdifferenzen zwischen den Messebenen 
kommen in Betracht, dass sich die Komplexität des Wissens zwischen den 
Messebenen unterschied und deswegen andere Wissensverarbeitungsprozesse 
aktiviert wurden. Weiterhin hatte die Aktivität der Bewertung auf Messebene 2 im 
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Gegensatz zur auf Messebene 1 abgefragten tatsächlichen Aufnahme und Nut-
zung von Wissen keine Auswirkungen für die Befragten und es unterlag keiner 
sozialen Verhaltenskontrolle. Darüber, welche dieser Faktoren sich in welcher 
Weise auf die Unterschiede der Ergebnisse zwischen den beiden Messebenen 
auswirkten, kann auf Basis der vorliegenden Daten jedoch keine Aussage getrof-
fen werden.  
6.2 Einfluss sozialpsychologischer Faktoren 
Neben den Ergebnissen zur Bevorzugung von Wissen aufgrund seiner Herkunft 
konnten in der Arbeit Erkenntnisse zu Faktoren gewonnen werden, welche die 
Wissenspräferenzen beeinflussen. Diese Faktoren können in entgegengesetzte 
Richtungen wirken und ihre Auswirkungen können sich abhängig vom Kontext 
unterscheiden. Die Ergebnisse hinsichtlich der untersuchten Einflussfaktoren 
werden in den folgenden Abschnitten diskutiert. 
Die Identifikation spielt in den dargestellten Theorien zum Intergroup-Bias (vgl. 
Abschnitt 3.2) eine wichtige Rolle und gilt als Voraussetzung für das Auftreten 
von Intergruppeneffekten (Tajfel/Turner 1979, S. 41). Aus der Theorie wurde da-
her die Vermutung abgeleitet, dass sich die Identifikation positiv auf die Bildung 
von Präferenzen für internes Wissen auswirkt (vgl. Abschnitt 3.2.1).  
In der Untersuchung konnte auf Messebene 1, also bei der tatsächlichen Auf-
nahme und Nutzung von Wissen, ein Zusammenhang zwischen der Identifikation 
und Präferenzen für internes Wissen nachgewiesen werden. Auf Messebene 2, 
also bei der Bewertung einer Innovationsidee, hatte die Identifikation in keinem 
der untersuchten Modelle einen signifikanten Einfluss auf die Präferenzen. Das 
Ergebnis bestätigt zunächst die Einsicht, dass soziale Identität kontextabhängig 
ist (Brewer 1991, S. 476). Die Ursache für diesen Unterschied zwischen den bei-
den Messebenen könnte darin begründet liegen, dass zwischen der ersten Be-
wertung einer Idee und der konkreten Aufnahme und Nutzung des Wissens Pro-
zesse wirksam werden, die bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von 
Wissen dazu führen, dass sich die Identifikation auf die Präferenzen für internes 
oder externes Wissen auswirkt.  
Darüber, welche Prozesse für die beobachteten Auswirkungen verantwortlich 
sind, kann an dieser Stelle nur spekuliert werden: So könnten die in Abschnitt 6.1 
dargestellten Unterschiede zwischen den beiden Messebenen dazu führen, dass 
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sich die Identifikation nur bei der Aufnahme und Nutzung von Wissen auswirkt. 
Zu den Unterschieden zwischen den beiden Situationen gehört etwa, dass die 
Aktivität der Ideenbewertung keine Konsequenzen für die Befragten hatte. Sie 
zog nicht etwa Mehrarbeit oder andere Verpflichtungen nach sich. Da die Bewer-
tungen anonym abgegeben wurden, waren auch keine sozialen Effekte wie bei-
spielsweise negative Äußerungen von Kollegen über die Bewertungsentschei-
dung zu befürchten. Dieser soziale Druck könnte sich in der Situation der konkre-
ten Aufnahme und Nutzung von Wissen auswirken: Je stärker sich ein Individuum 
beispielsweise mit der Gruppe identifiziert, desto größer dürfte der Einfluss der 
anderen Gruppenmitglieder auf sein Verhalten sein.  
In der Untersuchung konnte weiterhin festgestellt werden, dass der wahrgenom-
mene Wettbewerb innerhalb der In-Group in verschiedenen Modellen auf beiden 
Messebenen mit Präferenzen für externes Wissen in Zusammenhang stand, also 
in entgegengesetzter Richtung wirkte wie die Identifikation. Bei der allgemeinen 
Wissensaufnahme und -nutzung (Messebene 1) konnte ein Zusammenhang zwi-
schen wahrgenommenem Wettbewerb und Präferenzen für abteilungsexternes 
Wissen nachgewiesen werden (Modell B), wohingegen sich der wahrgenommene 
Wettbewerb nicht auf die Präferenzen auswirkte, wenn Wissen aus unterneh-
mensexternen und unternehmensinternen Quellen verglichen wurde (Modell A).  
Für dieses Ergebnis liefert die Optimal-Distinctiveness-Theory einen Erklärungs-
ansatz, denn die Präferenzen für abteilungsexternes aber dennoch unterneh-
mensinternes Wissen könnten zu einer gleichzeitigen Befriedigung der beiden 
entgegengesetzten Bedürfnisse der Distinktion und der Assimilation führen: Die 
Aufnahme und Nutzung von Wissen aus Unternehmensbereichen außerhalb der 
eigenen Abteilung könnte zu einem Wissensvorsprung gegenüber Kolleginnen 
und Kollegen aus dieser Abteilung führen, was wiederum dazu führen kann, dass 
ein Individuum aus dieser Gruppe hervorsticht und so Vorteile im internen Wett-
bewerb erlangt. Gleichzeitig kann auf der Ebene des Unternehmens das Assimi-
lierungsbedürfnis befriedigt werden, indem Wissen aufgenommen und genutzt 
wird, das einer Obergruppe entspringt, der sich nicht nur das Individuum selbst, 
sondern auch die anderen Gruppenmitglieder zugehörig fühlen.  
Dieses Ergebnis bestätigt Erkenntnisse aus der Sozialpsychologie. Hier konnte 
festgestellt werden, dass die Mitgliedschaft in einer Mehrheitsgruppe, die einen 
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hohen Status genießt, die Bedürfnisse nach einer positiven sozialen Identität be-
friedigt, jedoch nicht die Bedürfnisse nach einer entsprechenden Differenzierung. 
Aus diesem Grund differenzierten sich Mitglieder solcher Gruppen mit Hilfe von 
Subgruppen, welche ihnen eine größere Distinktheit erlauben, ohne die Zugehö-
rigkeit zu der positiv bewerteten Oberkategorie aufgeben zu müssen (Brewer 
1991, S. 479). Es wurde sogar eine positive Verbindung zwischen wahrgenom-
mener Inklusivität auf übergeordneter Ebene und Intergroup-Bias auf Ebene der 
Subgruppe festgestellt (Hornsey/Hogg 1999). 
Auf Messebene 2 (Ideenbewertung) hatte der wahrgenommene Wettbewerb ei-
nen positiven Einfluss auf die Präferenzen für externes Wissen, wenn als interne 
Vergleichsgruppe die Forschung und Entwicklung oder das Marketing angegeben 
war und darüber hinaus die externe Vergleichsgruppe nicht die Gruppe der Kun-
den war. Dass sich die Präferenz bei erhöhtem wahrgenommenem Wettbewerb 
nicht veränderte, wenn Kunden als Ideenquelle angegeben waren, könnte darauf 
zurückzuführen sein, dass sich die Teilnehmer im internen Wettbewerb keine 
Vorteile von Ideen versprachen, wenn diese von Kunden stammen. Dies kann 
möglicherweise daran liegen, dass Kunden als Impulsgeber für Innovationen we-
niger geeignet scheinen als die anderen Quellen (Piller/Reichwald 2009, S. 199, 
Piller 2003, S. 114), aber auch daran, dass sich Ideen von Kunden möglicher-
weise schlechter durchsetzen lassen, etwa weil in den Augen der Versuchsper-
sonen andere Mitglieder der Organisation die Ideen von Kunden schlechter beur-
teilen und diese Ideen deswegen geringere Realisierungschancen haben.  
Auch in den Konstellationen, in denen die internen Innovationsexperten in der 
internen Vergleichsgruppe enthalten waren, veränderten sich die Präferenzen für 
internes oder externes Wissen bei erhöhtem wahrgenommenem Wettbewerb 
nicht signifikant. Die Gruppe der internen Innovationsexperten war interdisziplinär 
mit Fachleuten aus dem gesamten Unternehmen besetzt. Aufgrund ihrer gebün-
delten Kompetenz könnten sie als mindestens gleichwertig zu anderen Ideen-
quellen eingeschätzt worden sein. Die internen Innovationsexperten sind jedoch 
gleichzeitig potenzielle Konkurrenten innerhalb des Unternehmens, die mit „ihren“ 
Ideen im internen Wettbewerb aktiv geworden sind. Eine positive Bewertung der 
Ideen der internen Innovationsexperten könnte somit Vorteile für die internen 
Wettbewerber mit sich bringen. Damit die internen Wettbewerber keine solchen 
Vorteile erlangen können, werden ihre Ideen möglicherweise nicht präferiert.  
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Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass der wahrgenommene Wettbe-
werb in bestimmten Fällen einen positiven Einfluss auf Präferenzen für externes 
Wissen hatte: Bei der Aufnahme und Nutzung von Wissen wirkte er sich zuguns-
ten von Präferenzen für abteilungsexternes, aber unternehmensinternes Wissen 
aus, bei der Ideenbewertung förderte er Präferenzen für unternehmensexternes 
Wissen, es sei denn, dieses Wissen stammte von Kunden oder die interdiszipli-
nären Innovationsexperten wurden als interne Vergleichsgruppe herangezogen. 
Als Begründungen können auf beiden Messebenen die Distinktionsmöglichkeiten 
innerhalb der eigenen Gruppe herangezogen werden. Waren diese Distinktions-
möglichkeiten nicht gegeben, führte erhöhter wahrgenommener Wettbewerb nicht 
zu einer Bildung von Präferenzen für externes Wissen.  
Weiterhin konnte in der Untersuchung festgestellt werden, dass sich die Dauer 
der Gruppenzugehörigkeit positiv auf Präferenzen für internes Wissen auswirkte. 
Auf Ebene der Ideenbewertung (Messebene 2) war ihr Einfluss in allen Modellen 
signifikant, die als interne Vergleichsgruppe die internen Innovationsexperten 
enthielten bzw. in denen die Kunden Teil der externen Vergleichsgruppe waren. 
Auch auf Messebene 1 (Wissensaustausch und -nutzung) wirkte sich die Dauer 
der Gruppenzugehörigkeit signifikant und positiv auf die Präferenzen für internes 
Wissen aus.  
Die Dauer der Gruppenzugehörigkeit wurde in der Not-Invented-Here-Forschung 
als wichtiger Einflussfaktor auf das Not-Invented-Here-Syndrom identifiziert 
(Katz/Allen 1982). Dort wird argumentiert, dass mit längerer Zugehörigkeit zu ei-
ner Gruppe der Glaube entsteht, in der eigenen Gruppe bestünde ein Wissens-
monopol, was wiederum zu einer Benachteiligung externen Wissens führt. Aus 
dieser Argumentation lässt sich schließen, dass in den Modellen auf Messebene 
2, in denen kein Einfluss der Gruppenzugehörigkeitsdauer auf die Präferenzen für 
internes Wissen nachgewiesen werden konnte, ein solcher Glaube an ein Wis-
sensmonopol möglicherweise nicht existierte. Die Dauer der Gruppenzugehörig-
keit hatte in den Modellen keinen Einfluss auf die Präferenzen, in denen die inter-
ne Forschung und Entwicklung die interne Vergleichsgruppe bildete, sowie in al-
len Modellen, in denen die Wettbewerber in der externen Vergleichsgruppe ent-
halten waren.  
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Über die Ursachen eines in diesen Fällen nicht vorhandenen Monopolglaubens 
kann hier nur spekuliert werden. Möglicherweise haben die Mitarbeiter im Lauf 
der Zeit negative Erfahrungen mit den eigenen Forschungs- und Entwicklungsbe-
reichen gesammelt. In den Fällen, in denen die Wettbewerber als Ideenquelle 
angegeben waren, liegt eine andere Begründung nahe: Da sich die Konkurrenten 
im Wettbewerb behaupten konnten, wurde ihnen offenbar ein ähnlich profundes 
Wissen zugetraut wie den internen Quellen, weswegen trotz zunehmender Dauer 
der Gruppenzugehörigkeit nicht davon ausgegangen werden konnte, dass eine 
Monopolstellung bestand. 
6.3 Einfluss von Fähigkeiten und Motivation 
Neben den sozialpsychologischen Einflussfaktoren auf die Präferenzen wurde in 
der Arbeit auch untersucht, wie sich Fähigkeiten und Motivation auf die Präferen-
zen für internes oder externes Wissen auswirken. Die Wirkungszusammenhänge 
der einzelnen Faktoren unterschieden sich zwischen den beiden Messebenen 
ebenfalls erheblich.  
Auf Messebene 1 waren die Fähigkeiten einer der stärksten Einflussfaktoren auf 
die Bildung von Präferenzen für externes Wissen. In beiden untersuchten Model-
len standen erhöhte Fähigkeiten in einem Zusammenhang mit Präferenzen für 
externes Wissen. Auf der Ebene der Ideenbewertung (Messebene 2) hatten die 
Fähigkeiten keinen Einfluss auf Präferenzen für externe Innovationsideen. Sie 
spielten also vor allem bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen 
eine Rolle.  
Dieses Ergebnis kann möglicherweise auf die Auswahl der zu bewertenden Ideen 
zurückzuführen sein: Bei der Hypothesenformulierung wurde argumentiert, dass 
mangelnde Fähigkeiten dazu führen, dass auf heuristische Wissensverarbei-
tungsprozesse zurückgegriffen wird, um Komplexität und Unsicherheit zu verrin-
gern (vgl. Abschnitt 3.3.2). Um die Auswirkungen der Veränderung der Ideenquel-
le isoliert überprüfen zu können, wurde Wert darauf gelegt, dass die Ideen für alle 
Teilnehmer leicht verständlich und nachvollziehbar waren, dass also keine be-
sonderen Fähigkeiten benötigt wurden, um die Ideen verstehen und beurteilen zu 
können. Dies war insbesondere deswegen von Bedeutung, da in der Barrieren-
forschung festgestellt wurde, dass Fähigkeitsbarrieren in den frühen Phasen des 
Innovationsprozesses eine wichtige Rolle spielen (Folkerts 2001, Gemünden 
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2001, S. 418-420). Die Fähigkeiten dürften folglich keinen Einfluss darauf gehabt 
haben, ob die Informationen heuristisch oder systematisch verarbeitet wurden, 
was eine Erklärungsmöglichkeit dafür ist, dass auf Messebene 2 bei erhöhten 
Fähigkeiten keine signifikanten Präferenzen für externes Wissen entstanden.  
Als weitere Determinante auf die Wissenspräferenzen wurde die Motivation un-
tersucht. Außer intrinsischer und extrinsischer Motivation wurden noch weitere 
Motive berücksichtigt, die in der Wissens- und Innovationsmanagementliteratur 
eine Rolle spielen: Karrieremotive, das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken, 
Verbesserungsmotive für die eigene Arbeit und das Reziprozitätsmotiv.  
Die intrinsische Motivation führte auf Messebene 1 nicht zu signifikanten Präfe-
renzen. Auf Messebene 2 konnten dagegen in denjenigen Modellen Präferenzen 
für externes Wissen festgestellt werden, in denen die interne Vergleichsgruppe 
die interdisziplinären Innovationsexperten beinhaltete. Eine erhöhte intrinsische 
Motivation führte hier also dazu, dass Ideen aus externen Quellen gegenüber 
Ideen, die von internen Innovationsexperten stammten, bevorzugt wurden. Eine 
mögliche Ursache dafür ist, dass Wissen aus dieser interdisziplinär zusammen-
gesetzten Gruppe als bereits etabliertes Wissen angesehen wird, so dass die 
Neugier, die Teil der intrinsischen Motivation ist, nicht befriedigt werden kann 
(Ryan/Deci 2000, S. 70).  
In allen anderen Fällen hatte die intrinsische Motivation keinen Einfluss auf die 
Präferenzen. Dies kann damit begründet werden, dass für intrinsisch motivierte 
Individuen der Inhalt des Wissens und die Tätigkeit des Austauschs selbst im 
Vordergrund stehen. Deswegen kann vermutet werden, dass intrinsische Motiva-
tion eine Wirkung entfaltet, die ungerechtfertigte Präferenzen für internes oder 
externes Wissen reduziert.  
Neben den geringen Effekten, welche die intrinsische Motivation auf die Präfe-
renzen hatte, wirkte sie sich auch direkt auf den Wissensaustausch und die 
Ideenbewertung aus. Generell hatte sie einen positiven Einfluss auf den Aus-
tausch und die Nutzung von Wissen. Je höher die intrinsische Motivation war, 
desto höher war die Aufnahme und Nutzung von Wissen im Allgemeinen, und 
desto besser war im Mittel auch die Bewertung von Ideen. Die intrinsische Moti-
vation war also ein wichtiger Einflussfaktor für den Austausch von Wissen im All-
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gemeinen. Möglicherweise kann sie direkt oder indirekt zu einer Verringerung 
ungerechtfertigter Wissenspräferenzen beitragen.  
Die extrinsische Motivation hatte nur in Modell A auf Messebene 1 und in den 
Modellen K und L auf Messebene 2 einen signifikanten Einfluss auf die Präferen-
zen. Sie führte auf Messebene 1 also dann zu Präferenzen für externes Wissen, 
wenn die Unternehmensgrenze als Grenze zwischen In-Group und Out-Group 
betrachtet wurde, während beim Vergleich von abteilungsinternem und abtei-
lungsexternem Wissen keine signifikanten Effekte nachgewiesen werden konn-
ten. Als Grund dafür kommt in Frage, dass die Belohnungsmöglichkeiten geringer 
werden, wenn Wissen bereits in anderen Unternehmensteilen bekannt ist. Auf der 
Ebene der Ideenbewertung (Messebene 2) hatte die extrinsische Motivation nur 
in den Modellen K und L einen signifikanten Einfluss auf die Präferenzen für in-
ternes oder externes Wissen. In beiden Modellen sind in den Vergleichsgruppen 
sowohl interne Innovationsexperten als auch Kunden enthalten. Eine Ursache 
dafür, dass auf Messebene 2 nur in wenigen Modellen ein Zusammenhang zwi-
schen extrinsischer Motivation und Präferenzen bestand, könnte z. B. sein, dass 
eine Belohnung nicht in Aussicht stand und dass aufgrund der Öffentlichkeit der 
Ideen auch keine anderen Vorteile zu erwarten waren.  
Zu den Faktoren der Motivation, die über die intrinsische und extrinsische Motiva-
tion hinaus untersucht wurden, gehören die Karrieremotive. Diese werden nicht 
nur von materiellen Motiven, sondern auch von den Bedürfnissen nach Anerken-
nung und Steigerung der eigenen Reputation beeinflusst (Ardichvili 2008, S. 548, 
Sharratt/Usoro 2003, S. 191). Wie erwartet konnte auf Messebene 1 ein positiver 
Zusammenhang zwischen Karrieremotiven und Präferenzen für externes Wissen 
festgestellt werden, was nach der Optimal-Distinctiveness-Theory dadurch erklärt 
werden kann, dass die Aufnahme und Nutzung sowohl von abteilungsexternem 
als auch von unternehmensexternem Wissen mit Vorteilen im internen Wettbe-
werb verbunden ist. Mit Hilfe des schwerer verfügbaren externen Wissens kön-
nen Individuen innerhalb ihrer Gruppe möglicherweise als Experten hervortreten, 
wodurch sich Anerkennung, Reputation und somit auch die individuellen Karrie-
reperspektiven steigern lassen (Käser/Miles 2002, S. 12-13, Ardichvili 2008, 
S. 544).  
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Auf Messebene 2 konnte ein solcher Zusammenhang nicht festgestellt werden. 
Dass die vermuteten Effekte auf dieser Messebene nicht aufgetreten sind, mag 
daran liegen, dass hier keine Möglichkeiten der Distinktion und der Verbesserung 
von Karriereperspektiven in Aussicht standen; die zu bewertenden Ideen waren 
im gesamten Unternehmen verbreitet und galten als allgemein bekannt. In den 
Modellen G, H und I, also in Modellen, in denen Vergleiche mit Ideen von Wett-
bewerbern angestellt wurden, beeinflussten Karrieremotive die Präferenzen sogar 
zugunsten von Wissen aus internen Quellen. Das Karrieremotiv steht folglich ei-
ner Präferenz für Ideen von Wettbewerbern entgegen. Dies kann mit dem Schutz 
der Gruppe zusammenhängen, deren Existenz für die Karriereperspektiven von 
großer Bedeutung ist. Eine weitere Begründung kann nach der Social-Identity-
Theory in der großen Ähnlichkeit zwischen der Konkurrenzgruppe und der eige-
nen Gruppe gesehen werden, die dazu führt, dass zwischen den Mitgliedern der 
Gruppen ein starkes Differenzierungsbedürfnis entsteht, woraus eine bessere 
Bewertung der In-Group bzw. eine Diskriminierung der Out-Group resultiert 
(Tajfel/Turner 1979, S. 41, Brown 2002, S. 556).  
Das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken war ebenfalls Gegenstand der Unter-
suchung. Auf Messebene 1 ergab sich ein positiver Zusammenhang zwischen 
diesem Motiv und Präferenzen für internes Wissen. Ursächlich dafür könnte die 
Angst sein, im Falle eines Wissensaustauschs mit externen Wissensquellen so-
wohl von den Mitgliedern der eigenen Gruppe als auch von Mitgliedern anderer 
Gruppen negativ beurteilt zu werden (Stephan/Stephan 1985). Darüber hinaus 
kann bestehendes oder stärker wahrgenommenes Vertrauen gegenüber Mitglie-
dern der eigenen Gruppe dazu führen, dass Imagerisiken innerhalb der Gruppe 
als geringer wahrgenommen werden.  
Auf Ebene der Ideenbewertung (Messebene 2) ist das Bild nicht einheitlich: In der 
Mehrzahl der Modelle zeigten sich keine signifikanten Effekte zwischen Präferen-
zen und dem Vermeidungsmotiv. Allerdings wiesen sechs Modelle einen solchen 
Zusammenhang auf: In den Modellen E, M und Q, also in Modellen, in denen die 
interne Forschung und Entwicklung Teil der internen Vergleichsgruppe war, hatte 
er ein positives Vorzeichen; in den Modellen D, H und L, deren Gemeinsamkeit 
darin bestand, dass die interne Vergleichsgruppe die internen Innovationsexper-
ten enthielt, war der Zusammenhang negativ. Das Motiv der Vermeidung sozialer 
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Risiken war also in verschiedenen Fällen von Bedeutung, wobei die Richtung des 
Zusammenhangs von der jeweiligen Vergleichskonstellation abhing.  
Möglicherweise resultieren die unterschiedlichen Ergebnisse zwischen den 
Messebenen aus einer unterschiedlichen Wahrnehmung der sozialen Risiken 
zwischen der Situation der Ideenbewertung und der Aufnahme und Nutzung von 
Wissen. Die Situation der Online-Bewertung von Ideen war im Gegensatz zur 
tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen relativ abstrakt. Die Bewertung 
hatte keinerlei Konsequenzen für die Befragten und erfolgte anonym. Die sozia-
len Risiken in dieser Situation können als deutlich geringer angesehen werden 
als bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen, weswegen das Mo-
tiv der Vermeidung sozialer Risiken möglicherweise nur in wenigen Fällen Ein-
fluss auf die Präferenzen hatte.  
Weiterhin wurde sowohl in den beiden Modellen der Messebene 1 als auch in 
mehreren Modellen der Messebene 2 ein Zusammenhang zwischen dem Motiv 
der Verbesserung für die eigene Arbeit und Präferenzen für internes Wissen ge-
genüber externem Wissen festgestellt. Der Einfluss des Motivs der Verbesserung 
für die eigene Arbeit auf die Präferenzen für internes Wissen kann möglicher-
weise darauf zurückgeführt werden, dass die Chancen der Realisierung, und so-
mit der tatsächlich eintretenden Verbesserung, bei internem Wissen größer sind 
als bei externem Wissen, da Vertrauensverhältnisse zwischen Mitarbeitern be-
stehen und gemeinsame Kenntnisse über die Wissensdomäne sowie interne 
Prozesse vorhanden sind (Minbaeva et al. 2010, S. 11, Menon/Pfeffer 2003, 
S. 508, Andres 2004, S. 156-157, Ardichvili 2008, S. 547-550).  
6.4 Einfluss der Kontrollvariablen 
Neben den Einflüssen von sozialpsychologischen Faktoren sowie Fähigkeiten 
und Motivation wurde auch der Einfluss verschiedener Persönlichkeitsvariablen 
untersucht, denen in der Innovationsmanagement-Literatur teilweise eine bedeu-
tende Rolle zugeschrieben wird. Der Bildungsgrad wirkte sich auf Messebene 1 
(Wissensaustausch und -nutzung) signifikant auf die Präferenzen für externes 
Wissen gegenüber internem Wissen aus. Eine mögliche Erklärung hierfür ist, 
dass Menschen mit höherem Bildungsgrad es eher gewohnt sind, sich mit Wis-
sen aus verschiedenen Wissensquellen auseinanderzusetzen. Auf der Messebe-
ne der Ideenbewertung (Messebene 2) war in drei Modellen ein signifikanter Zu-
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sammenhang zwischen Bildungsgrad und Bewertung feststellbar. Darüber hinaus 
führte ein abgeschlossenes Studium grundsätzlich zu schlechteren Bewertungen 
von Ideen.  
Es wurde ebenfalls untersucht, welchen Einfluss die Hierarchiestufe der Ver-
suchsteilnehmer auf die Präferenzen hatte. Auf Messebene 1 (Wissensaufnahme 
und -nutzung) zeigten die kaufmännischen Angestellten und Führungskräfte im 
Unterschied zu den technischen Angestellten dann Präferenzen für externes 
Wissen, wenn die Abteilungsgrenze als Gruppengrenze angesehen wurde (Mo-
dell B). Auch auf Messebene 2 (Ideenbewertung) konnten in einigen Modellen 
Einflüsse der Hierarchiestufe festgestellt werden. Die Hierarchiestufe der Mitar-
beiter beeinflusste in dem Kontext der Untersuchung offenbar die Wissenspräfe-
renzen, wobei diese je nach Hierarchiestufe bzw. der Art des Beschäftigungsver-
hältnisses variierten.  
In der Untersuchung wurden auch die Möglichkeiten des Wissensaustauschs be-
rücksichtigt. Zwar hatten die Möglichkeiten einen starken Einfluss auf die Auf-
nahme und Nutzung von Wissen selbst, ihr Einfluss auf die Bildung von Präferen-
zen für internes oder externes Wissen war jedoch gering. Auf Messebene 2 konn-
ten überhaupt keine signifikanten Zusammenhänge zwischen den Möglichkeiten 
des Wissensaustauschs und den Präferenzen festgestellt werden. Auf Messebe-
ne 1 bestand lediglich in Modell B, in dem die Abteilungsgrenze als Grenze der 
In-Group betrachtet wurde, ein schwach signifikanter Zusammenhang zwischen 
den Möglichkeiten des Wissensaustauschs und Präferenzen.  
6.5 Beurteilung der Methodik und Limitationen 
Um die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit angemessen einordnen zu können, 
wird im Folgenden die Vorgehensweise der Untersuchung kritisch gewürdigt. Mit 
dem Ziel, der Vielschichtigkeit der Frage nach den unternehmerischen Voraus-
setzungen für einen erfolgreichen Einsatz von Open-Innovation-Methoden besser 
gerecht zu werden, wurden in der Untersuchung zwei Messebenen berücksich-
tigt. Diese unterschieden sich hinsichtlich der Datenerhebungsmethode, der 
Schritte im Innovationsprozess, der betrachteten Arten des Wissens, der einge-
setzten Untersuchungsmodelle sowie der Datenauswertungsverfahren. Auf diese 
Weise konnten auf unterschiedlichen Ebenen Erkenntnisse über die individuellen 
Wissenspräferenzen und deren Einflussfaktoren gewonnen werden. Die Betrach-
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tung auf mehreren Bezugsebenen zeichnet die vorliegende Arbeit aus, da eine 
Unterscheidung verschiedener Ebenen in der Literatur bislang nur selten vorge-
nommen wurde (Gupta et al. 2007, Zhao/Anand 2009, Lichtenthaler 2011, S. 81). 
Stattdessen ging die Forschung häufig von Phänomenen aus, die lediglich auf die 
externe Herkunft des Wissens zurückzuführen sind (Chesbrough 2003, S. 182, 
Enkel et al. 2005, S. 210). 
Abhängig von Messebene und Messmodell zeigten verschiedene Einflussfakto-
ren unterschiedliche Auswirkungen: Teilweise waren die Einflussfaktoren nur auf 
einer Messebene oder in bestimmten Vergleichskonstellationen wirksam, sie vari-
ierten in ihrer Stärke und teilweise sogar in ihren Richtungen. Faktoren wie Identi-
fikation oder Fähigkeiten wirkten sich beispielsweise nur auf Messebene 1 (Wis-
sensaufnahme und -nutzung) auf die Präferenzen aus, nicht aber auf Ebene 2 
(Ideenbewertung). Der konkrete Kontext spielt bei der Betrachtung von Wissens-
prozessen offenbar eine wichtige Rolle. Zukünftige Forschungsarbeiten sollten 
diese Erkenntnis aufgreifen und systematisch weiter ausbauen. So könnte bei-
spielsweise mit Hilfe von Längsschnittstudien untersucht werden, wie sich die 
Wissenspräferenzen während des Innovationsprozesses verändern und wovon 
mögliche Veränderungen beeinflusst werden. Ebenso sollte untersucht werden, 
wie sich die Art des Wissens auf die Präferenzen auswirkt. Hier kann einerseits 
vermutet werden, dass die Komplexität des Wissens mit darüber entscheidet, ob 
heuristische oder systematische Wissensverarbeitungsprozesse zum Einsatz 
kommen, was möglicherweise wiederum die Präferenzen beeinflusst (Ger-
rig/Zimbardo 2008, S. 312, Chaiken/Trope 1999, Kahneman/Tversky 1973, 
S. 237). Auch der Faktor Bedrohung gilt als wichtiger Einflussfaktor für den Inter-
group-Bias (Brewer 1999), so dass andererseits das von bestimmtem Innovati-
onswissen ausgehende Bedrohungspotenzial möglicherweise die Präferenzen 
beeinflusst. Experimente, bei denen die Art des Wissens manipuliert wird, können 
hier zu einem besseren Verständnis von Wissenspräferenzen im Innovationspro-
zess beitragen.  
In der vorliegenden Untersuchung kamen auf den verschiedenen Messebenen 
unterschiedliche Analysemethoden zum Einsatz. Die Vielfalt der eingesetzten 
Methoden konnte zu einem Erkenntnisgewinn auf breiterer Basis beitragen (Hus-
sy et al. 2010, S. 2). Dazu trug weiterhin die Berücksichtigung von Kontextfakto-
ren bei, welche darüber hinaus die Qualität der Ergebnisinterpretation sicherte. 
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Um eine bessere Vergleichbarkeit zwischen dieser und nachfolgenden Studien 
herzustellen und so Aussagen über die Generalisierbarkeit der gewonnenen Er-
kenntnisse treffen zu können, bietet es sich daher an, sich bei der Methodenaus-
wahl an der vorliegenden Arbeit zu orientieren. Darüber hinaus sollte der For-
schungsgegenstand mit Hilfe weiterer Methoden untersucht werden, um robuste-
re Erkenntnisse zu erlangen.  
Die Arbeit konzentriert sich auf die Präferenzen für internes oder externes Wis-
sen. Sie kann jedoch keine Aussagen darüber treffen, welche Auswirkungen sol-
che Präferenzen im Innovationsprozess haben, ob Präferenzen für externes Wis-
sen beispielsweise die Absorption von Wissen erschweren, und wie sie sich im 
Lauf der Zeit oder bei Eintreten bestimmter Ereignisse verändern. Diese Ein-
schränkungen resultieren zunächst aus der Fokussierung der vorliegenden Un-
tersuchung auf die Präferenzen und der Tatsache, dass die Studie als Quer-
schnittsstudie durchgeführt wurde. Die erhobenen Daten sind also lediglich als 
Momentaufnahme zu betrachten (Bortz/Döring 2006, S. 565). Aus den genannten 
Beschränkungen ergeben sich zugleich Ansatzpunkte für die weitere Forschun-
gen: Hier könnten Längsschnittstudien einen Erkenntnisbeitrag leisten. Mit ihrer 
Hilfe könnte untersucht werden, welche Auswirkungen die Präferenzen im weite-
ren Innovationsprozess haben, wie sich die Präferenzen im Prozessablauf verän-
dern und wodurch solche Veränderungen ausgelöst werden (Bortz/Döring 2006, 
S. 565). Ferner kann in solchen Studien der Weg von Innovationsideen durch den 
Innovationsprozess untersucht werden, um Erkenntnisse darüber zu gewinnen, 
an welcher Stelle in diesem Prozess die beobachteten Unterschiede zwischen 
der Messebene der Ideenbewertung beim Erstkontakt mit einer Innovationsidee 
und der Messebene der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen ent-
stehen.  
Darüber hinaus ergaben sich die bekannten Limitationen, die aus der Nutzung 
von Erhebungsinstrumenten der Selbstauskunft resultieren (Kromrey 2007, 
S. 405-407). Die Datenerhebung konnte im experimentellen Teil der Untersu-
chung zwar teilweise objektiviert werden, doch scheint es sinnvoll, in Zukunft so-
wohl den Austausch und die Nutzung von Wissen als auch die Messung der Ein-
flussfaktoren in ähnlicher Form zu objektivieren. So kann auch den Auswirkungen 
von sozial erwünschtem Antwortverhalten eher begegnet werden. In mehreren 
Interviews wurde der Verdacht geäußert, sozial erwünschtes Antwortverhalten 
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könnte zu Verzerrungen hinsichtlich der Identifikation und der extrinsischen Moti-
vation geführt haben.  
Die Untersuchung ist auch insofern limitiert, als die Richtung des Wirkungszu-
sammenhangs nur im experimentellen Teil der Untersuchung aus den empiri-
schen Daten abgeleitet werden kann. Bei den Daten, die mit Hilfe des Ex-Post-
Facto-Designs erhoben wurden, kann die Kausalität der Zusammenhänge nur 
unter Bezugnahme auf theoretische Erwägungen abgeleitet werden (Schnell et 
al. 2008, S. 232). Experimentelle Untersuchungen dieser Zusammenhänge oder 
Längsschnittstudien können weitere Klarheit über Art und Richtung der erforsch-
ten Zusammenhänge liefern.  
Eine Einschränkung bei der Interpretation der experimentellen Untersuchung 
ergibt sich daraus, dass diese als Between-Subjects-Untersuchung konzipiert 
wurde. Im Gegensatz zu einem Within-Subjects-Design wurden die Versuchsteil-
nehmer nicht allen Experimentalbedingungen ausgesetzt, sondern jeweils nur 
einer einzigen. Auf diese Weise konnten sogenannte Carry-Over-Effekte vermie-
den werden (Gravetter/Forzano 2009, S. 262). Es können jedoch keine Aussagen 
darüber getroffen werden, ob beim konkreten Vergleich von Ideen aus verschie-
denen Quellen andere individuelle Effekte auftreten als beim Vergleich der Be-
wertung von Ideen aus einer einzigen Quelle. Diese Frage kann jedoch in der 
Unternehmenspraxis von Bedeutung sein, da dort häufig Ideen aus unterschiedli-
chen Quellen verglichen werden und darüber entschieden werden muss, welche 
Ideen weiter verfolgt werden und welche nicht. Erkenntnisse zu dieser Problem-
stellung ließen sich durch eine direkte Gegenüberstellung von Ideen aus ver-
schiedenen Quellen gewinnen. 
Die vorliegende Untersuchung wurde nur in einem einzigen Unternehmen durch-
geführt. Viele der untersuchten Parameter sind von den spezifischen Charakteris-
tika dieses Unternehmens und von dessen Umwelt abhängig. Deswegen ist frag-
lich, inwiefern die Ergebnisse generalisierbar sind. Die Vorgehensweise wurde 
jedoch bewusst gewählt, da es auf diese Weise möglich war, tiefere und differen-
zierte Erkenntnisse über den Forschungsgegenstand zu gewinnen, über den bis-
lang eher oberflächliche Erkenntnisse vorlagen (Schnell et al. 2008, S. 250). Ähn-
lich konzipierte Studien in Firmen unterschiedlicher Größe und Branche können 
in Zukunft dazu beitragen, ein noch differenzierteres Bild des Forschungsgegen-
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standes zu entwickeln und herauszufinden, inwiefern die Ergebnisse generali-
sierbar sind.  
Innerhalb des Unternehmens war die Befragung auf die Mitglieder der Business-
Innovation-Community beschränkt. Die Teilnahme war freiwillig. Die Selbstselek-
tion könnte folglich zu Verzerrungen geführt haben (Bortz/Döring 2006, S. 74). 
Insbesondere lässt sich vermuten, dass die Mitglieder der Business-Innovation-
Community generell offener gegenüber neuem Wissen sind als andere Mitarbei-
ter des Unternehmens. Mit der Auswahl der Business-Innovation-Community 
wurde folglich ein konservativer Ansatz gewählt. Die Übertragbarkeit der Ergeb-
nisse auf das Gesamtunternehmen konnte anhand der vorgenommenen Verglei-
che soziodemografischer Faktoren nur teilweise sichergestellt werden. Es konnte 
nicht ausgeschlossen werden, dass genau diejenigen Personen, die bei der In-
tegration externen Wissens Präferenzen für internes Wissen haben oder Wider-
standshandlungen an den Tag legen, in der Studie unterrepräsentiert sind. Um zu 
überprüfen, wie sich Präferenzeffekte in einem weniger aufgeschlossenen Umfeld 
äußern, sollten in Zukunft weitere Studien in unterschiedlichen Settings durchge-
führt werden.  
Der Kulturkreis und die Nationalität können weitere wichtige Einflussfaktoren auf 
die Wissensprozesse und die Präferenzen für internes oder externes Wissen dar-
stellen (Minbaeva et al. 2010, S. 29). Die Untersuchung war zweisprachig konzi-
piert und es waren weltweit alle Mitglieder der Business-Innovation-Community 
eingeladen, sich an der Befragung zu beteiligen. Allerdings füllte nur ein kleiner 
Teil der Befragten (5,1 Prozent) den Fragebogen in englischer Sprache aus. Der 
Einfluss der Nationalität konnte deshalb nicht adäquat berücksichtigt werden. Für 
nachfolgende Forschungsarbeiten bedeutet dies, dass die Fragestellung in ver-
schiedenen Sprachen und in unterschiedlichen kulturellen Kontexten untersucht 
werden sollte, um weitere Erkenntnisse darüber zu gewinnen, wie sich der kultu-
relle Kontext sowohl auf die Wissenspräferenzen als auch auf mögliche Wider-
standshandlungen auswirkt. Aufgrund verschiedener Aussagen in den durchge-
führten Interviews wird erwartet, dass sich die Ergebnisse zwischen unterschied-
lichen Kulturkreisen unterscheiden.  
Eine weitere Einschränkung ergibt sich aus der Wahl der Untersuchungsebene. 
Die Untersuchung konzentrierte sich auf die Ebene des Individuums, die in der 
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Absorptive-Capacity- und Open-Innovation-Forschung bislang unzureichend er-
forscht wurde. Dieser Fokus brachte es jedoch mit sich, dass andere Ebenen we-
niger Berücksichtigung fanden. Nachfolgende Forschungsarbeiten sollten sich 
stärker mit der Verknüpfung der verschiedenen Ebenen auseinandersetzen und 
auch untersuchen, wie sich diese Ebenen gegenseitig beeinflussen. Die Verknüp-
fung der Ebene der Organisation mit der Ebene des Individuums erscheint von 
besonderem Interesse für ein besseres und umfassenderes Verständnis von Ab-
sorptive Capacity, Open Innovation und den Barrieren im Innovationsprozess. 
Dabei sollte besonderes Augenmerk auf die Zugehörigkeit einer Person zu einer 
oder mehrerer Subgruppen innerhalb des Unternehmens sowie auf ihre Netz-
werkposition gerichtet werden, da zu erwarten ist, dass die Aufnahme und Nut-
zung von Wissen stark von diesen Faktoren beeinflusst wird. Bei der Untersu-
chung dieser Fragestellungen sollten vermehrt Multilevel-Methoden wie die in 
dieser Arbeit verwendete Random-Coefficient-Regressionsanalyse benutzt wer-
den, um dem mehrdimensionalen Charakter der untersuchten Fragestellung bes-
ser gerecht zu werden.  
In der experimentellen Untersuchung ergeben sich weiterhin Limitationen durch 
die Auswahl der Wissensquellen. Die Wissensquelle wurde in der Barrierenfor-
schung als mögliche Ursache für Barrieren identifiziert (Mirow et al. 2007, 
S. 115). Die Fähigkeiten und der soziale Status der eingesetzten Wissensquellen 
können als vergleichbar angesehen werden, da alle Quellen mit Ausnahme der 
Kunden über einen Expertenstatus sowie über Erfahrungen mit Innovationen und 
Innovationsprozessen verfügten. Diese Auswahl wurde vorgenommen, um stö-
rende Einflüsse von Faktoren wie Status, Macht oder wahrgenommener Bedro-
hung zu reduzieren und so den Einfluss der Wissensherkunft isoliert betrachten 
zu können. Auf Grundlage bestehender Forschungsarbeiten kann jedoch vermu-
tet werden, dass die Eigenschaften des Innovators und sein Verhältnis zu der 
Person, die das Wissen aufnimmt und bewertet, die Präferenzen ebenfalls beein-
flussen (Menon/Blount 2003, Mullen et al. 1992, Mirow et al. 2007, S. 115). In 
zukünftigen Forschungsarbeiten sollten diese Faktoren weiter untersucht werden. 
Durch eine experimentelle Manipulation von Eigenschaften wie den Fähigkeiten, 
dem Bedrohungspotenzial oder dem Status des Innovators könnte herausgefun-
den werden, wie sich diese Eigenschaften auf die Bewertung von Wissen und auf 
mögliche Präferenzen auswirken. Berücksichtigt man dabei die korrespondieren-
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den Eigenschaften des Wissensempfängers, können Erkenntnisse darüber ge-
wonnen werden, in welchem Maß sich die untersuchten Eigenschaften des Inno-
vators auswirken und welche Rolle die Vergleichskonstellation spielt. Beispiels-
weise ist denkbar, dass Ideen aus Quellen, denen eine hohe Kompetenz zuge-
schrieben wird, von Individuen mit geringeren Fähigkeiten anders bewertet wer-
den als von Individuen mit stärker ausgeprägten Fähigkeiten.  
Die Ergebnisse der Untersuchung müssen vor dem Hintergrund der dargestellten 
Einschränkungen interpretiert werden. Die Limitationen liefern gleichzeitig wichti-
ge Anhaltspunkte für die weitere Forschung. So sollte etwa eine differenziertere 
Betrachtung nach Phasen im Innovationsprozess und Art des aufzunehmenden 
Wissens erfolgen.  
 
 
  
 
7. Fazit und Ausblick 
Übergeordnetes Ziel der Arbeit war es, einen Erkenntnisbeitrag zur Integration 
externen Wissens in die Innovationsprozesse eines Unternehmens zu leisten 
(vgl. Abschnitt 1.1). Zur Überprüfung der Forschungsfragen wurde eine empiri-
sche Untersuchung durchgeführt, deren Ergebnisse in den vorangegangenen 
Kapiteln dargestellt und diskutiert wurden. Die Vorgehensweise und die zentralen 
Ergebnisse der Arbeit werden im folgenden Abschnitt zusammengefasst. An-
schließend werden Implikationen für die wissenschaftliche Forschung (Abschnitt 
7.2) sowie die unternehmerische Praxis (Abschnitt 7.3) abgeleitet.  
7.1 Zusammenfassung 
Ziel der Arbeit war es, sowohl Erkenntnisse über die Präferenzen für internes 
oder externes Wissen als auch über die Einflussfaktoren auf solche Präferenzen 
zu gewinnen. Damit sollte ein Beitrag zu einem besseren Verständnis der Integra-
tion externen Wissens in den Innovationsprozess geleistet werden. In Abschnitt 
1.2 der Arbeit wurden folgende Forschungsfragen formuliert:  
1. Bevorzugen Mitglieder einer Organisation tendenziell internes oder exter-
nes Wissen? 
2. Von welchen Faktoren werden diese Präferenzen beeinflusst?  
Die Fragestellung wurde in die Open-Innovation-Forschung, die Absorptive-
Capacity-Forschung und die Barrierenforschung eingeordnet (vgl. Kapitel 2). Da-
bei wurde herausgearbeitet, welchen Stellenwert die gewählte Fragestellung in-
nerhalb dieser beiden Forschungszweige einnimmt und wie die Erkenntnisse und 
Ansätze dieser Zweige wiederum zur Klärung der Fragestellung beitragen kön-
nen. Als theoretische Grundlagen der Arbeit wurden in Kapitel 3 Ansätze aus der 
Sozialpsychologie und der Informationsverarbeitung ausgewählt.  
Aus den theoretischen Grundlagen zum Intergroup-Bias (vgl. Abschnitt 3.2) und 
dem Motivation-Opportunity-Ability-Framework (vgl. Abschnitt 3.3) sowie auf Ba-
sis der Erkenntnisse einer qualitativen Vorstudie (vgl. Abschnitt 4.2.2) wurden 
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Hypothesen über das Bestehen von Präferenzen und mögliche Einflussfaktoren 
abgeleitet (vgl. Abschnitte 3.2 und 3.3), die in einer großzahligen Untersuchung 
überprüft wurden (n = 3755). Die Untersuchung erfolgte auf zwei Messebenen 
(vgl. Abschnitt 4.2.1): einerseits auf der Ebene der allgemeinen Wissensaufnah-
me und Wissensnutzung (Messebene 1), andererseits auf der Ebene der Bewer-
tung von bisher unbekanntem Wissen (Messebene 2). Auf Messebene 1 wurden 
Präferenzen mit Hilfe eines Online-Fragebogens untersucht, auf der zweiten Un-
tersuchungsebene wurde experimentell ermittelt, ob bereits beim ersten Kontakt 
mit einer Idee Präferenzen für internes oder externes Wissen bestanden (vgl. Ab-
schnitte 4.2 und 4.4). Die Untersuchung auf zwei Messebenen erfolgte, um die 
Präferenzen sowohl im Kontext des täglichen Arbeitsalltags als auch isoliert und 
vom Kontext unabhängig untersuchen zu können (vgl. Abschnitt 4.2.1).  
Tatsächlich ergaben sich wesentliche Unterschiede der Präferenzen zwischen 
den Messebenen. Auf der Ebene der Bewertung von Wissen konnten entgegen 
der formulierten Hypothese und entgegen der Hinweise aus der Literatur keine 
Präferenzen für internes Wissen festgestellt werden, während solche Präferenzen 
auf der Ebene der tatsächlichen Wissensaufnahme und Wissensnutzung existier-
ten. Ursachen für die festgestellten Unterschiede könnten in der Verschiedenheit 
der beiden Messebenen begründet liegen. Beispielsweise waren die sozialen 
Kontexte sowie die Konsequenzen der auf der jeweiligen Messebene untersuch-
ten Tätigkeiten nicht identisch, was sich möglicherweise auf das Ergebnis aus-
wirkte. 
Eine zentrale Erkenntnis der Arbeit ist, dass die individuellen Präferenzen von 
Kräften beeinflussten wurden, die in entgegengesetzte Richtungen wirken. Zu 
diesen Kräften gehören die Identifikation und der wahrgenommene Wettbewerb. 
Während die Identifikation zumindest bei der tatsächlichen Aufnahme und Nut-
zung die Präferenzen für internes Wissen förderte, stand der erhöhte wahrge-
nommene Wettbewerb auf beiden Messebenen in einem Zusammenhang mit 
Präferenzen für externes Wissen.  
Übereinstimmend mit der aus der Optimal-Distinctiveness-Theory abgeleiteten 
Hypothese konnte ein Zusammenhang zwischen Präferenzen für externes Wis-
sen und dem wahrgenommenen Wettbewerb nachgewiesen werden. Auf der 
Messebene der Aufnahme und Nutzung von Wissen beeinflusste er die Präferen-
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zen zugunsten von Wissen, das zwar aus dem Unternehmen, nicht aber aus der 
eigenen Abteilung stammte. Auch auf der Ebene der Bewertung von Wissen war 
ein Zusammenhang zwischen wahrgenommenem Wettbewerb und Präferenzen 
für externes Wissen feststellbar. Dieser Zusammenhang wurde bei der Ableitung 
der Hypothese damit begründet, dass Mitarbeiter sich mit Hilfe von externem 
Wissen im internen Wettbewerb differenzieren und so ihr Distinktionsbedürfnis 
besser befriedigen können.  
Neben der Identifikation und dem wahrgenommenen Wettbewerb wirkten sich 
auch die Dauer der Gruppenzugehörigkeit sowie die Fähigkeiten und verschiede-
ne Motive auf die Präferenzen aus. Übereinstimmend mit Erkenntnissen aus der 
Forschung zum Not-Invented-Here-Syndrom wurde in zahlreichen Modellen auf 
beiden Messebenen die Dauer der Gruppenzugehörigkeit als Einflussfaktor auf 
die Präferenzen für internes Wissen identifiziert. Die Not-Invented-Here-
Forschung geht davon aus, dass mit erhöhter Gruppenzugehörigkeit der Glaube 
an ein Wissensmonopol in der Gruppe entsteht, was die Benachteiligung exter-
nen Wissens zur Folge hat (Katz/Allen 1982). Auf Messebene 2 konnte festge-
stellt werden, dass in denjenigen Modellen kein signifikanter Einfluss der Grup-
penzugehörigkeitsdauer bestand, in denen Wissen von Wettbewerbern bewertet 
werden sollte. Aufgrund ihrer Position am Markt wird Wettbewerbern also mög-
lichweise ein ähnlich profundes Wissen zugeschrieben wie den Quellen aus dem 
eigenen Unternehmen.  
Die Fähigkeiten waren auf Messebene 1 einer der stärksten Einflussfaktoren auf 
die Präferenzen für externes Wissen, während sie auf Messebene 2 lediglich in 
einem Modell einen signifikanten Einfluss auf die Präferenzen hatten. Dass die 
Fähigkeiten sich hier nicht auf die Präferenzen auswirkten, lässt sich möglicher-
weise auf die Auswahl des zu bewertenden Wissens zurückführen: Es wurde be-
wusst allgemein verständliches Wissen zur Bewertung gestellt, um die Auswir-
kungen der Ideenquelle isoliert untersuchen zu können. Es kann vermutet wer-
den, dass das Wissen verstanden und systematisch verarbeitet werden konnte 
und nicht auf eine heuristische Wissensverarbeitung zurückgegriffen werden 
musste.  
Hinsichtlich der untersuchten Motivationsfaktoren ergab sich ein uneinheitliches 
Bild. Sowohl die extrinsische Motivation als auch die intrinsische Motivation hatte 
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nur in wenigen Modellen einen Einfluss auf die Präferenzen. Andere Motive zeig-
ten dagegen stärkere Auswirkungen auf die Präferenzen. Insbesondere das Motiv 
der Vermeidung sozialer Risiken spielte hier eine wichtige Rolle. Die Richtung 
des Zusammenhangs hing allerdings von der Vergleichskonstellation ab. 
Zusammenfassend lässt sich feststellen: In der Untersuchung wurde bei der tat-
sächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen internes Wissen präferiert, wäh-
rend bei der Bewertung von Ideen keine Präferenzen aufgrund der Herkunft be-
standen. Es konnten verschiedene Einflussfaktoren auf die Präferenzen identifi-
ziert werden. Zwei Einflussfaktoren, die in entgegengesetzter Richtung wirkten, 
waren der wahrgenommene Wettbewerb und die Identifikation mit dem Unter-
nehmen. Darüber hinaus wirkten sich die Dauer der Gruppenzugehörigkeit sowie 
Fähigkeiten und verschiedene Motive auf die Präferenzen aus. Die Einflussfakto-
ren wirkten sich abhängig von Kontextfaktoren wie der Vergleichsgruppe oder 
dem untersuchten Prozessschritt teilweise unterschiedlich aus.  
7.2 Implikationen für die Forschung 
Die vorliegende Arbeit liefert Erkenntnisse über individuelle Wissenspräferenzen 
bei der Integration externen Wissens, die für die weitere Erforschung dieses 
Themenbereiches einen wertvollen Beitrag leisten können. Zentrale Implikationen 
für die wissenschaftliche Forschung sind: 
1. Präferenzen auch für externes Wissen: Die Untersuchung hat gezeigt, 
dass neben den in der Literatur oft erwähnten Präferenzen für internes 
Wissen auch Präferenzen für externes Wissen bestehen. Dieses Phäno-
men wurde in der wissenschaftlichen Literatur bislang wenig betrachtet, 
wodurch die Entwicklung eines umfassenden Verständnisses der Bildung 
von Wissenspräferenzen bisher nicht möglich war. Aus diesem Grund 
muss dieses Phänomen in Zukunft verstärkt betrachtet werden.  
2. Kontextabhängigkeit der Präferenzen: Sowohl hinsichtlich der Präferenzen 
selbst als auch in Bezug auf die Wirkung der untersuchten Einflussfaktoren 
konnten Unterschiede zwischen den beiden betrachteten Messebenen 
festgestellt werden. Um ein besseres Verständnis von den bei der Integra-
tion externen Wissens wirkenden Mechanismen zu erhalten, müssen diese 
Unterschiede genauer untersucht werden. Darüber hinaus müssen Wis-
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senspräferenzen abhängig von den Phasen betrachtet werden, welche bei 
der Wissensaufnahme durchlaufen werden.  
3. Spannungsverhältnisse bei der Integration externen Wissens: Einige der 
untersuchten Einflussfaktoren wirken sich nicht nur auf die Wissenspräfe-
renzen aus, sondern können den Innovationsprozess auch darüber hinaus 
wesentlich beeinflussen. Während beispielsweise der wahrgenommene 
Wettbewerb Präferenzen für externes Wissen fördern kann, ist er gleich-
zeitig eine mögliche Quelle interner Konflikte (Nerdinger et al. 2008, 
S. 261). In der weiteren Forschung müssen diese Effekte berücksichtigt 
und eingehender beleuchtet werden. Dabei muss beispielsweise heraus-
gefunden werden, in welchem Verhältnis die Auswirkungen zueinander 
stehen und ob sich für die Integration externen Wissens fundamentale 
Probleme aus den entgegengesetzten Wirkungen der verschiedenen Ein-
flussfaktoren ergeben.  
Im Folgenden werden diese Implikationen näher erläutert. Dabei wird ein beson-
deres Augenmerk auf die Forschungszweige der Open-Innovation-, Absorptive-
Capacity- und Barrierenforschung gelegt.  
7.2.1 Präferenzen auch für externes Wissen 
In der Arbeit konnte festgestellt werden, dass bei der tatsächlichen Aufnahme 
und Nutzung von Wissen Präferenzen für internes Wissen bestanden, d. h. exter-
nes Wissen hatte schlechtere Chancen als internes Wissen, von Individuen in-
nerhalb einer Organisation aufgenommen und genutzt zu werden. Dieses Ergeb-
nis bestätigt zunächst empirisch die Hinweise aus der Literatur, dass externes 
Wissen in Innovationsprozessen benachteiligt wird (Lichtenthaler/Lichtenthaler 
2009, S. 1328-1329, Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, S. 100, Katz/Allen 1982). 
Eine solche Benachteiligung scheint jedoch nicht grundsätzlich zu bestehen. In 
der Arbeit konnten bei der Bewertung von Wissen keine Präferenzen für internes 
Wissen nachgewiesen werden - die Bewertung verschiedener Innovationsideen 
erfolgte, ohne dass die Wissensquellen einen signifikanten Einfluss auf die Präfe-
renzen gehabt hätten. Diese Erkenntnis steht der Auffassung entgegen, dass ei-
ne Benachteiligung von Wissen im Innovationsprozess sich allein aus der Exter-
nalität der Wissensherkunft ergibt.  
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Stattdessen konnte auf Ebene des Individuums festgestellt werden, dass teilwei-
se sogar Präferenzen für externes Wissen bestehen. Das Framework von Lich-
tenthaler (2011) berücksichtigt auf der Ebene des Individuums bereits solche 
Buy-In-Einstellungen (Lichtenthaler 2011, S. 83). Die bisherige Innovationslitera-
tur konzentrierte sich jedoch bei der Betrachtung von Präferenzen vornehmlich 
auf Präferenzen für internes Wissen. Dabei fand das Not-Invented-Here-Syndrom 
besondere Beachtung (Enkel 2009, S. 190, Herzog 2007, S. 100). Aufgrund der 
negativen Auswirkungen, die sich aus negativen Einstellungen gegenüber exter-
nem Wissen ergeben können, wird in der Open-Innovation-Literatur gefordert, 
dass solche negativen Einstellungen in positive Einstellungen umgewandelt wer-
den müssen („proudly found elsewhere“, Huston/Sakkab 2006).  
Die Effekte von Präferenzen für externes Wissen in Innovationsprozessen sind 
allerdings bislang noch wenig untersucht. Wie solche Effekte entstehen, welche 
Auswirkungen sie auf Ebene des Individuums und der Organisation auf die Wis-
sensabsorption haben und welche Konsequenzen sich dadurch für die Innovati-
onsprozesse ergeben, muss in Zukunft weiter erforscht werden, um ein besseres 
Verständnis für offene Innovationsprozesse zu erlangen. Präferenzen für exter-
nes Wissen oder zumindest eine gewisse Offenheit für dieses Wissen sind mög-
licherweise Voraussetzungen für die erfolgreiche Integration externen Wissens in 
die Innovationsprozesse eines Unternehmens. Präferenzen für externes Wissen 
müssen jedoch nicht notwendigerweise mit positiven Auswirkungen für den Inno-
vationsprozess verbunden sein. Sie können ebenfalls zu ungerechtfertigten Ver-
zerrungseffekten und möglicherweise auch Widerstandshandlungen gegenüber 
internem Wissen führen (Boyens 1998, S. 59). Als Ursachen für solche Effekte 
kommt in Betracht, dass Qualität und Nutzen externen Wissens über- und die 
Schwierigkeiten beim Transfer des Wissens unterschätzt werden. Ebenso kann 
das Vertrauen in die Arbeit des eigenen Entwicklungsteams fehlen (Laden 1996). 
In der qualitativen Voruntersuchung wurden als mögliche Gründe für externe 
Wissenspräferenzen auch die Frustration aufgrund erfahrener Ablehnung eigener 
Ideen sowie ein Bedürfnis nach interner Absicherung genannt, welches damit 
begründet wurde, dass für den Fall des Scheiterns jemand gefunden werden 
müsse, der für den Misserfolg verantwortlich gemacht werden kann.  
Aufgrund der unterschiedlichen Wirkrichtungen der Einflussfaktoren auf die Präfe-
renzen sollten zukünftige Untersuchungen nicht nur zwischen Not-Invented-Here- 
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und Buy-In-Effekten unterscheiden, sondern Wissenspräferenzen als Kontinuum 
zwischen den beiden Präferenzpolen verstehen, das von verschiedenen Faktoren 
beeinflusst wird. Aufbauend auf diesem Verständnis, kann davon ausgegangen 
werden, dass die Präferenzen nicht statisch sind, sondern dass sie sich verän-
dern und sich möglicherweise sogar umkehren, wenn sich das Gewicht von ei-
nem oder mehreren Einflussfaktoren ändert.  
An die Frage nach den Ursachen für Präferenzen schließt sich die Frage nach 
den Wirkungen von Präferenzen für internes oder externes Wissen an. Bislang ist 
weitgehend unklar, welche Auswirkungen Präferenzen für internes oder externes 
Wissen im Innovationsprozess haben, d. h. ob sie, wie vermutet, das Verhalten 
gegenüber externem Wissen beeinflussen und wenn ja, wie sich dieser Einfluss 
genau äußert. Neben den häufig genannten negativen Effekten, die von einer 
Benachteiligung externen Wissens ausgehen können (Katz/Allen 1982, Clagett 
1967, Enkel 2009, S. 189), ist denkbar, dass eine Benachteiligung externen Wis-
sens durchaus auch positive Folgen hat, z. B. wenn Ideen durch konstruktive Op-
position verbessert werden oder wenn solche Ideen aussortiert werden, die in-
nerhalb des Unternehmens keine Realisierungschancen haben (Hauschildt 1999, 
S. 3). Die Frage nach den Wirkungen von Präferenzen wurde in der vorliegenden 
Arbeit explizit nicht betrachtet, ihr sollte aber in künftigen Forschungsarbeiten 
nachgegangen werden. 
7.2.2 Kontextabhängigkeit der Präferenzen 
Neben den Erkenntnissen zur Existenz von Präferenzen für internes und externes 
Wissen konnte in der vorliegenden Untersuchung festgestellt werden, dass sich 
sowohl die Präferenzen als auch die Einflussfaktoren auf diese Präferenzen zwi-
schen den beiden Messebenen teilweise erheblich unterscheiden. Während bei 
der Bewertung der Ideen auf Messebene 2 keine Präferenzen nachweisbar wa-
ren, bestanden bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung von Wissen auf 
Messebene 1 durchaus Präferenzen für internes Wissen. Auch Einflussfaktoren 
wie die Identifikation, der wahrgenommene Wettbewerb und die Dauer der Grup-
penzugehörigkeit sowie Fähigkeiten und Motivation wirkten sich in verschiedenen 
Konstellationen auf unterschiedliche Weise auf die Wissenspräferenzen aus. Der 
Faktor Identifikation stand beispielsweise auf Messebene 1 in einem positivem 
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Zusammenhang zu Präferenzen für internes Wissen; auf Messebene 2 zeigte 
sich dieser Zusammenhang nicht.  
Dass sich der Einfluss der untersuchten Faktoren teilweise zwischen den beiden 
Messebenen unterschieden hat, verdeutlicht die Abhängigkeit der untersuchten 
Effekte von der konkreten Situation. Dadurch wird auch die in der Social-Identity-
Theory postulierte Kontextabhängigkeit der sozialen Identität unterstrichen (Bre-
wer 1991, S. 476). Diese sollte in nachfolgenden Forschungsarbeiten stärker be-
rücksichtigt werden, um ein differenzierteres Bild der Präferenzen und ihrer Ein-
flussfaktoren zu erhalten.  
Für die weitere Forschung können die in Abschnitt 6.1 beschriebenen Unter-
schiede zwischen den Messebenen als Ansatzpunkt dienen. Besondere Beach-
tung sollte dabei dem Einfluss der Wissenskomplexität und der Fähigkeiten der 
Mitarbeiter zukommen, da sich die beiden untersuchten Messebenen hinsichtlich 
dieser Faktoren deutlich unterschieden: Im Gegensatz zur tatsächlichen Aufnah-
me und Nutzung von Wissen waren auf der Messebene der Ideenbewertung kei-
ne besonderen Kenntnisse erforderlich, um die Ideen zu bewerten. Es kann folg-
lich aufgrund der Elaboration-Likelihood-Theory vermutet werden, dass mit stei-
gender Komplexität das Wissen nicht mehr systematisch verarbeitet wird, son-
dern dass eine heuristische Verarbeitung des Wissens stattfindet, bei der zuneh-
mend auf periphere Hinweisreize zurückgegriffen wird (Chaiken/Trope 1999, Pa-
velchak 1989).  
Weiterhin unterschieden sich die Messebenen deutlich hinsichtlich der Folgen der 
vorgenommenen Handlungen. In nachfolgenden Forschungsarbeiten sollte des-
wegen auch untersucht werden, wie sich die Konsequenzen eines Verhaltens auf 
die Präferenzen und die Integration externen Wissens auswirken. Im experimen-
tellen Teil der vorliegenden Untersuchung waren Ideen zu bewerten. Die Bewer-
tung zog keinerlei Konsequenzen für die Befragten nach sich. Im Gegensatz dazu 
fand die untersuchte Aufnahme und Nutzung von Wissen in einem realen Kontext 
statt. Diese Handlungen konnten also zu realen Folgen wie Mehrarbeit oder Ver-
änderungen der Reputation führen. Bei der zukünftigen Erforschung des Einflus-
ses individueller Handlungen und ihrer Konsequenzen auf die Präferenzen könn-
ten Experimente in einem realen Untersuchungssetting zu mehr Klarheit führen. 
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In diesen ließen sich neben der Komplexität des Wissens auch die Konsequen-
zen für die Versuchsteilnehmer manipulieren. 
Darüber hinaus haben die Ergebnisse der Arbeit auch Implikationen für den Pro-
zess der Wissensabsorption: Während bei der Bewertung von Wissen keine Prä-
ferenzen für internes oder externes Wissen bestanden, wurde bei der tatsächli-
chen Aufnahme und Nutzung von Wissen internes Wissen bevorzugt. Überträgt 
man diese Erkenntnisse auf die Phasen des Absorptive-Capacity-Prozesses, 
lässt sich vermuten, dass Verzerrungseffekte, die auf die externe Herkunft von 
Wissen zurückgeführt werden können, in den frühen Prozessphasen noch wenig 
ausgeprägt sind. Solche Effekte scheinen jedoch im Laufe des Prozesses zu ent-
stehen und die späteren Phasen der Assimilation und Transformation zu beein-
flussen. Diese Zusammenhänge sollten weiter untersucht werden. Insbesondere 
sollten die Veränderungen von Präferenzen und der Wirkungen der Einflussfakto-
ren im Laufe des Absorptive-Capacity-Prozesses systematisch betrachtet wer-
den.  
Dass Motivation und Fähigkeiten im untersuchten Kontext die Wissenspräferen-
zen beeinflussten, ist ein weiteres zentrales Ergebnis der Arbeit. Die Fähigkeiten 
standen nur auf Messebene 1 in einem Zusammenhang mit Präferenzen. Die 
Auswirkungen der verschiedenen Motive unterschieden sich jedoch zwischen den 
Untersuchungsmodellen. Während intrinsische und extrinsische Motivation nur 
geringen Einfluss auf die Präferenzen hatten, standen Karrieremotive in einem 
positiven Zusammenhang zur Bildung von Präferenzen für externes Wissen. So-
wohl das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken als auch das Verbesserungsmo-
tiv zogen hingegen Präferenzen für internes Wissen nach sich. Bei der Untersu-
chung von Wissensprozessen im Innovationskontext gilt es also zu berücksichti-
gen, dass die verschiedenen Motivationskomponenten in unterschiedliche Rich-
tungen wirken können. Die Ergebnisse der Arbeit zeigen weiterhin, dass Modelle, 
die allein intrinsische und extrinsische Motivationskomponenten berücksichtigen, 
der Komplexität der Prozesse im Innovationskontext offenbar nicht gerecht wer-
den. Zukünftige Forschungen sollten daher den Einfluss weiterer Motive auf die 
Präferenzen und die Wissensintegration untersuchen. Ansatzpunkte für eine sol-
che Untersuchung können neben den Erkenntnissen dieser Studie beispielsweise 
die Arbeiten von Amabile et al. (1993), Ram (1987), Füller (2010), Kankanhalli et 
al. (2005), Yuan/Woodman (2010) oder Chiu et al. (2006) liefern.  
166  7 Fazit und Ausblick 
 
Weder die Fähigkeiten noch die Motivation fanden in Forschungsarbeiten zum 
Intergroup-Bias bislang Berücksichtigung. Sie können aber möglicherweise auch 
außerhalb des Kontexts dieser Arbeit einen Erklärungsbeitrag für das Auftreten 
von Intergruppeneffekten liefern. Deswegen sollte in nachfolgenden Forschungs-
arbeiten untersucht werden, ob diese Faktoren sich auch abseits des Innovati-
onskontexts auf Intergruppeneffekte auswirken. 
Die Ergebnisse dieser Arbeit haben auch Auswirkungen auf das Open-
Innovation-Framework von Lichtenthaler (2011). Dieses betrachtet auf Ebene des 
Individuums nur die Einstellungen und vernachlässigt dabei die individuellen Fä-
higkeiten. In der vorliegenden Arbeit konnte aber gezeigt werden, dass auch die 
Fähigkeiten einen Einfluss auf den Wissenstransfer und die Präferenzen ausü-
ben. Neben den Not-Invented-Here- und Buy-In-Einstellungen sollten folglich auf 
der Ebene des Individuums auch die Fähigkeiten in das Framework aufgenom-
men werden.  
Die Fähigkeiten auf Ebene der Organisation spielen in der Absorptive-Capacity-
Forschung eine herausragende Rolle. Die Ergebnisse der Arbeit zeigen, dass 
Fähigkeiten auch auf der Ebene des Individuums die Aufnahme und Nutzung von 
Wissen sowie Präferenzen für internes oder externes Wissen beeinflussen. In 
zukünftigen Forschungsarbeiten sollte der Absorptive Capacity auf individueller 
Ebene größere Aufmerksamkeit zuteilwerden und es sollten weitere Möglichkei-
ten der Übertragung des Konstrukts der organisationalen Absorptive Capacity auf 
die Ebene des Individuums erarbeitet werden. Ansätze wie die individuelle Ab-
sorptive Capacity von Minbaeva et al. (2010) sollten weiter ausgebaut werden. 
Dabei kann insbesondere eine klarere Abbildung der organisationalen Einfluss-
faktoren der Absorptive Capacity auf die Ebene des Individuums zu einem besse-
ren Verständnis der Absorptive Capacity im Ganzen führen.  
Die Forschung sollte nicht auf die Betrachtung einzelner Ebenen beschränkt blei-
ben, sondern darüber hinaus den Prozess der Absorptive Capacity auf und zwi-
schen den verschiedenen Ebenen berücksichtigen, also beispielsweise die Ver-
bindung von individueller Ebene mit der Ebene der Organisation. Aufgrund der 
Ergebnisse dieser Arbeit kann vermutet werden, dass in den einzelnen Prozess-
phasen nicht nur innerhalb einer Ebene unterschiedliche Mechanismen wirken 
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(Burkhart 2010, S. 217), sondern dass dies erst recht bei einer Betrachtung über 
die Ebenen hinweg gilt.  
Innerhalb der Barrierenforschung werden Fähigkeiten und Motivation häufig im 
Zusammenhang mit Wissens- und Wollensbarrieren diskutiert (Witte 1973). Die 
Ergebnisse der Arbeit bestätigen den Einfluss von Wissen und Wollen, also von 
Fähigkeiten und Motivation, auf die Bildung von Präferenzen. In der Untersu-
chung konnte ferner festgestellt werden, dass der Kontext eine wichtige Rolle für 
die Präferenzen spielte. Diese Erkenntnis unterstreicht die Einsicht aus der Barri-
erenforschung, dass sich die Barrieren zwischen den verschiedenen Phasen des 
Innovationsprozesses unterscheiden und sich dort unterschiedlich auswirken 
können (Folkerts 2001, Gemünden 2001, S. 418-420). Noch ungeklärt sind je-
doch die Zusammenhänge zwischen Präferenzen und Barrieren. Diese Zusam-
menhänge gilt es weiter zu untersuchen. Dabei ist denkbar, dass Barrieren so-
wohl Folge von Präferenzen als auch deren Ursache sind. 
7.2.3 Spannungsverhältnisse bei der Integration externen Wissen  
Die untersuchten Einflussfaktoren schlagen sich nicht nur auf die Präferenzen 
nieder, sondern sie können darüber hinaus weitere Folgen im Innovationsprozess 
nach sich ziehen. Sie sollten deswegen nicht losgelöst von diesen Prozessen 
betrachtet werden. Der Faktor Identifikation steht etwa nicht nur in Zusammen-
hang mit Präferenzen für internes Wissen, sondern er gilt ebenfalls als wichtiger 
Einflussfaktor auf die Leistungsfähigkeit und Motivation: Mitarbeiter, die sich stark 
mit eigenen Unternehmen identifizieren, gelten als leistungsfähiger und motivier-
ter als Mitarbeiter mit geringer Identifikation (Felfe 2012, S. 154-155, von Rosen-
stiel/Nerdinger 2011, S. 132-133). Es kann deswegen davon ausgegangen wer-
den, dass Mitarbeiter mit hoher Identifikation die Integration von externem Wissen 
maßgeblich vorantreiben können. Gleichzeitig kann die Identifikation mit dem ei-
genen Unternehmen jedoch zu Präferenzen für internes Wissen führen. Das 
heißt, Mitarbeiter mit stark ausgeprägter Identifikation könnten zwar die Integrati-
on von externem Wissen vorantreiben, präferieren aber eher internes Wissen, 
während Mitarbeiter mit weniger stark ausgeprägter Identifikation eher externes 
Wissen präferieren, jedoch aufgrund geringerer Leistungsfähigkeit 
und -bereitschaft tendenziell weniger dazu beitragen, dieses Wissen in das Un-
ternehmen zu integrieren. Vor dem Hintergrund dieses Dilemmas scheint die In-
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tegration externen Wissens eine enorme Herausforderung darzustellen. In zu-
künftigen Forschungsarbeiten muss ein besseres Verständnis dieses Span-
nungsverhältnisses entwickelt werden. Insbesondere müssen die hier wirkenden 
Mechanismen besser verstanden werden und es muss geklärt werden, ob und 
wie dieses Spannungsverhältnis aufgelöst werden kann. Darüber hinaus scheint 
es für die erfolgreiche Integration externen Wissens von Bedeutung zu sein, ob 
Formen und Ausprägungen der Identifikation bestehen, die für die Integration ex-
ternen Wissens optimal sind.  
Eine ähnliche Problematik ergibt sich aufgrund des Einflusses des wahrgenom-
men Wettbewerbs. Dieser wirkte sich in verschiedenen Modellen beider Mess-
ebenen positiv auf die Bildung von Präferenzen für externes Wissen aus. Wett-
bewerb ist jedoch gleichzeitig eine Ursache von Konflikten, die sich wiederum 
negativ auf den Zusammenhalt und das Kooperationsverhalten innerhalb der 
Gruppe auswirken (Mael/Ashforth 1992, S. 108, Nerdinger et al. 2008, S. 261). Er 
kann beispielsweise zu einer Überbetonung der eigenen Ziele und zu einer Ab-
schottung gegenüber anderen Gruppenmitgliedern führen, wodurch die Selbstka-
tegorisierung und die Identifikation mit der Gruppe beeinträchtigt wird (Pratt 1998, 
S. 188, von Rosenstiel/Nerdinger 2011, S. 309). Dies steht der Interaktion, Ver-
teiltheit und Offenheit entgegen, die charakteristisch für Open-Innovation-
Prozesse sind (Chesbrough 2003, S. 43). Folglich kann vermutet werden, dass 
dies zu Schwierigkeiten nicht nur innerhalb offener Innovationsprozesse führt. 
Erhöhter Wettbewerb scheint also einerseits die Bildung von Präferenzen für ex-
ternes Wissen zu fördern, andererseits jedoch den Wissenstransfer innerhalb des 
Unternehmens zu erschweren und somit fundamentale Prinzipien von Open In-
novation zu verletzen, so dass die Vorteile der Aufnahme und Nutzung externen 
Wissens möglicherweise geschmälert werden oder die Nachteile sogar überwie-
gen. Auch hier gilt es, in zukünftigen Studien die Wirkungszusammenhänge nä-
her zu erforschen und zu untersuchen, ob ein Grad des Wettbewerbs existiert, 
der einerseits für die Integration externen Wissens, andererseits aber auch für 
andere Prozesse innerhalb des Unternehmens optimal ist und somit langfristig 
zum Erfolg des Unternehmens beitragen kann.  
Die entgegengesetzte Wirkung von Identifikation und wahrgenommenem Wett-
bewerb auf die Präferenzen bekräftigen die Aussagen der Optimal-
Distinctiveness-Theory, die davon ausgeht, dass Individuen nach der gleichzeiti-
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gen Befriedigung zweier Bedürfnisse streben: den Bedürfnissen nach Assimilie-
rung und nach Differenzierung. Die Identifikation ist Ausdruck des Assimilie-
rungsbedürfnisses (Brewer 1991, S. 476). Die Untersuchung zeigt auf Messebe-
ne 1, dass mit steigender Identifikation Präferenzen für internes Wissen zuneh-
men. Der Einfluss des Distinktionsbedürfnisses zeigte sich in der Wirkung des 
wahrgenommenen Wettbewerbs, denn bei erhöhtem wahrgenommenem Wett-
bewerb innerhalb des Unternehmens steigt der Druck, sich von der Konkurrenz 
abzuheben. Dieser Wunsch nach Differenzierung kann erfüllt werden, indem ex-
ternes und deswegen als knapp wahrgenommenes Wissen präferiert wird oder 
indem Wissen abgelehnt wird, das von kompetenten Gruppenmitgliedern - und 
somit von Wettbewerbern - stammt (Burt 1992, Menon/Pfeffer 2003, S. 499, Tyler 
1998). 
Weiterhin kann aus der Untersuchung abgeleitet werden, dass sich intra- und 
interorganisationaler Wissensaustausch gegenseitig beeinflussen. Dies zeigt sich 
wiederum am Einfluss des wahrgenommenen Wettbewerbs, der in positivem Zu-
sammenhang zu Präferenzen für externes Wissen stand. Je höher also die Wett-
bewerbsintensität, desto höher die Präferenzen für externes Wissen. Bei weniger 
intensiv wahrgenommenem internem Wettbewerb verlagerten sich die Wissen-
spräferenzen zugunsten von internem Wissen. Zumindest im Kontext einiger 
Vergleichskonstellationen der Arbeit scheint unter Berücksichtigung des wahrge-
nommenen Wettbewerbs ein Spannungsverhältnis zwischen intra- und inter-
organisationalem Wissensaustausch zu bestehen. In weiteren Forschungen sollte 
untersucht werden, ob ein Niveau des Wettbewerbs existiert, auf dem ein mög-
lichst optimales Verhältnis zwischen intra- und inter-organisationalen Faktoren 
besteht.  
Die Ergebnisse hinsichtlich des wahrgenommenen Wettbewerbs haben auch 
Auswirkungen auf den Forschungszweig der Barrierenforschung. Aufgrund des 
beschriebenen Zusammenhangs zwischen wahrgenommenem Wettbewerb und 
Präferenzen für externes Wissen sowie der Tatsache, dass der interne Wettbe-
werb zu internen Konflikten führen kann, steht zu vermuten, dass sich zwar mit 
steigendem wahrgenommenem Wettbewerb die Barrieren gegenüber externem 
Wissen reduzieren, dass im Gegenzug aber Barrieren innerhalb des Unterneh-
mens aufgebaut werden, um sich gegenüber internen Konkurrenten abzuschotten 
und im internen Wettbewerb zu bestehen. Die Öffnung gegenüber externem Wis-
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sen, die eine gewisse Durchlässigkeit der Unternehmensgrenzen, also eine ge-
wisse Abwesenheit von Barrieren zwischen Mitgliedern einer Organisation und 
der Außenwelt voraussetzt (Lichtenthaler/Lichtenthaler 2009, S. 1319, Spithoven 
et al. 2010, S. 131), kann deswegen möglicherweise zu stärkeren Barrieren in-
nerhalb des Unternehmens führen. Barrieren scheinen sich auch über verschie-
dene Ebenen hinweg gegenseitig beeinflussen zu können. Dies ist in der Barrie-
renforschung bislang wenig beachtet und sollte künftig stärker berücksichtigt 
werden.  
7.3 Implikationen für die Praxis 
Neben Erkenntnissen für die Forschung leisten die Erkenntnisse der vorliegenden 
Arbeit auch einen Beitrag für die unternehmerische Praxis. Neben Einsichten 
über Präferenzen und deren Einflussfaktoren bei der Integration von Wissen aus 
externen Quellen, liefert sie Ansatzpunkte für Maßnahmen zur Verbesserung der 
Wissensintegration.  
In der Studie konnte zunächst festgestellt werden, dass zwischen den untersuch-
ten Messebenen Unterschiede hinsichtlich der Präferenzen existierten. Während 
bei der konkreten Aufnahme und Nutzung von Wissen Präferenzen für internes 
Wissen bestanden, konnten bei der isolierten Betrachtung der herkunftsabhängi-
gen Präferenzen im Rahmen der experimentellen Bewertung von Innovations-
ideen (Messebene 2) keine Präferenzen nachgewiesen werden. Das Ergebnis 
auf Messebene 2 steht den anekdotenhaften Berichten über Schwierigkeiten in 
offenen Innovationsprozessen entgegen, die darauf zurückgeführt werden, dass 
externes Wissen generell benachteiligt sind (Reitzig/Sorenson 2010, Chesbrough 
2003). Für externes Wissen und somit auch für Wissen, das mit Hilfe von Open-
Innovation-Methoden generiert wurde, müssen also nicht notwendigerweise 
Startnachteile bestehen. 
Die Erkenntnisse der Arbeit sollten in der Praxis dazu führen, die Wahrnehmung 
einer generellen Ablehnung externen Wissens zu hinterfragen. Nur so können 
bessere Aussagen darüber getroffen werden, ob tatsächlich die externe Herkunft 
des Wissens oder andere Faktoren über die Entstehung von Wissenspräferenzen 
entscheiden. Nur dann, wenn bessere Kenntnisse darüber bestehen, unter wel-
chen Voraussetzungen die beschriebenen Präferenzeffekte auftreten, können die 
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Effekte richtig eingeordnet werden und es lassen sich Maßnahmen gegen eine 
Diskriminierung ergreifen.  
Aus den Unterschieden zwischen den Messebenen ergeben sich weitere Ansatz-
punkte für das praktische Innovationsmanagement. In der Arbeit führte die Be-
wertung von Ideen, die unabhängig voneinander durch eine größere Anzahl von 
Individuen vorgenommen wurde, zu einer von der Quelle unabhängigen Bewer-
tung. Dieser Effekt, der auch als Wisdom of Crowds (Surowiecki 2004) bezeich-
net wird, lässt sich in der unternehmerischen Praxis möglicherweise bei der Be-
wertung von Innovationsideen einsetzen, um Verzerrungseffekte zu reduzieren 
und so die Auswahlentscheidungen für diejenigen Innovationsinitiativen zu ver-
bessern, die weiter verfolgt werden sollen. Innovationsideen könnten einem brei-
ten Publikum vorgelegt werden, das sich an der Entscheidung beteiligt, ob eine 
Idee weiter entwickelt werden soll oder nicht (Bonabeau 2009, Salmi-
nen/Harmaakorpi 2012). Neben einer Reduktion von herkunftsabhängigen Ver-
zerrungseffekten hätte eine Ideenbewertung auf breiter Basis den Vorteil, dass 
Einzelinteressen weniger stark ins Gewicht fallen und die Entscheidungen über 
eine Weiterverfolgung besser legitimiert wären, wodurch vermutlich die Akzep-
tanz der Entscheidungen innerhalb des Unternehmens gesteigert werden könnte. 
Über die Qualität der Entscheidungen kann an dieser Stelle jedoch keine Aussa-
ge getroffen werden. Fraglich ist insbesondere, wie gut sich die Bewertung auf 
breiter Basis für radikale Innovationsideen eignet, die das Selbstverständnis der 
Gruppe oder gar deren Existenz gefährden. 
In der Untersuchung wurde darüber hinaus festgestellt, dass sowohl Individuen 
mit Präferenzen für internes Wissen als auch Individuen mit Präferenzen für ex-
ternes Wissen innerhalb des Unternehmens existieren. Dies könnten sich Unter-
nehmen zu Nutze machen, indem sie bei der Integration von externem Wissen 
beide Phänomene betrachten. Bei der gezielten Überwindung von Barrieren ge-
genüber externem Wissen könnten Mitarbeiter mit Präferenzen für externes Wis-
sen als Promotoren für den Wissenstransfer eingesetzt werden. Schaffen diese 
es, das externe Wissen in die Organisation zu transferieren, lassen sich Mitarbei-
ter mit internem Fokus und hoher Identifikation mit dem Unternehmen dafür ein-
setzen, das Wissen in der Organisation zu verankern.  
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Neben den Erkenntnissen hinsichtlich der Existenz von Präferenzen für internes 
oder externes Wissen konnten in der vorliegenden Untersuchung auch Einfluss-
faktoren auf die Präferenzen identifiziert werden. In mehreren Modellen konnte 
nachgewiesen werden, dass der wahrgenommene Wettbewerb und die Identifika-
tion mit dem Unternehmen Kräfte darstellen, die in unterschiedlicher Richtung auf 
die Präferenzen wirkten: Je stärker die Identifikation war, desto stärker waren 
auch die Präferenzen für internes Wissen. Je stärker dagegen der wahrgenom-
mene Wettbewerb ausgeprägt war, desto stärker waren die Präferenzen für ex-
ternes Wissen. Unternehmen sollten sich dieses Zusammenhangs stärker be-
wusst werden, denn die Faktoren Identifikation und Wettbewerb stehen in einem 
gewissen Widerspruch zueinander und können die Kultur eines Unternehmens 
stark prägen. Unternehmen könnten gezielt Einfluss auf die Identifikation und den 
Wettbewerb innerhalb der Organisation nehmen. Sie können etwa durch Maß-
nahmen zur Verbesserung des Images der Gruppe, durch Veranstaltungen zur 
Teambildung oder andere Maßnahmen positiv auf die Identifikation einwirken 
(Dutton et al. 1994, Karmark 2005, S. 112); sie können die Identifikation aber 
auch negativ beeinflussen (Smith et al. 2013). Auch der wahrgenommene Wett-
bewerb kann beeinflusst werden. So können etwa einzelne Mitarbeiter oder gan-
ze Teams in einen Wettstreit um Positionen oder Belohnungen versetzt werden 
(Menon/Pfeffer 2003, S. 498). Wenn Unternehmen diesen Gestaltungsspielraum 
nutzen, müssen sie die richtige Balance zwischen diesen beiden Faktoren finden 
und somit auch die richtige Balance zwischen einer assimilierenden und eher 
harmonischen sowie einer kompetitiven Atmosphäre herstellen. Noch unklar ist 
dabei, ob und auf welchem Niveau der jeweiligen Faktoren ein solches Gleichge-
wicht erreicht werden kann, auf welche Weise es sich herstellen lässt, wie stabil 
dieser Zustand ist und wie sich Maßnahmen so steuern lassen, dass dem Unter-
nehmen kein Schaden zugefügt wird.  
Die Einflussnahme auf die Identifikation und den wahrgenommenen Wettbewerb 
wirkt sich jedoch nicht nur auf die Präferenzen aus, sondern kann auch andere, 
möglicherweise unerwünschte Folgen nach sich ziehen. Wie bereits in Abschnitt 
7.2.3 dargestellt, kann sich erhöhter Wettbewerb nicht nur zu Gunsten von Präfe-
renzen für externes Wissen auswirken, sondern er kann auch Ursache von Kon-
flikten sein, was wiederum negative Folgen für den internen Wissenstransfer mit 
sich bringen kann.  
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Eine weitere Erkenntnis der Arbeit ist, dass die Dauer der Gruppenzugehörigkeit 
mit Präferenzen für internes Wissen in Zusammenhang steht. Diesen Effekten 
könnte begegnet werden, indem ein Unternehmen den regelmäßigen Wechsel 
von Arbeitsplatz und Aufgaben fördert. Dies kann z.B. über sogenannte Job-
Rotation-Programme erfolgen, die nicht notwendigerweise an der Unterneh-
mensgrenze enden müssen. Die regelmäßigen neuen Impulse könnten dem 
Glauben an ein Wissensmonopol entgegen wirken, der von Katz/Allen (1982) als 
Ursache für Not-Invented-Here-Effekte angesehen wurde. Mögliche andere, noch 
unbekannte Ursachen, die mit der Dauer der Gruppenzugehörigkeit in Verbin-
dung stehen, lassen sich so möglicherweise ebenfalls beeinflussen. Darüber hin-
aus dürften sich auf diese Weise sowohl die fachlichen Fähigkeiten der Mitarbei-
ter als auch deren Fähigkeiten des Wissensaustauschs verbessern. 
Fähigkeiten und Motivation hatten unterschiedliche Auswirkungen auf die Präfe-
renzen. Diese variierten erheblich zwischen den zwei untersuchten Messebenen, 
so dass vermutet werden kann, dass die Auswirkungen dieser Faktoren auch von 
Kontextfaktoren wie der auszuführenden Tätigkeit oder dem jeweiligen Prozess-
schritt im Innovationsprozess abhängig sind. Die Fähigkeiten standen auf der 
Ebene der Aufnahme und Nutzung von Wissen in Zusammenhang mit Präferen-
zen für externes Wissen. Diese Erkenntnis eröffnet Gestaltungsspielräume für 
Unternehmen. So kann bereits bei der Rekrutierung von Mitarbeitern auf entspre-
chende Qualifikationen geachtet werden, z. B. indem Einstellungsverfahren so 
gestaltet werden, dass ein stärkeres Augenmerk auf die Fähigkeiten des Wis-
sensaustauschs eines Bewerbers gelegt wird. Zudem kann im Rahmen der Per-
sonalentwicklung etwa durch Weiterbildungsmaßnahmen Einfluss auf individuelle 
Fähigkeiten und Ausbildungsstände genommen werden. Es kann erwartet wer-
den, dass dies den Wissensaustausch im Allgemeinen fördert, da verbesserte 
Fähigkeiten nicht nur zu veränderten Präferenztendenzen führten, sondern auch 
nachgewiesen werden konnte, dass Fähigkeiten sich auf den Wissensaustausch 
im Allgemeinen auswirken.  
Darüber hinaus zeigten verschiedene Motive beim Austausch von Wissen unter-
schiedliche Einflüsse auf die Präferenzen für internes oder externes Wissen. Die 
intrinsische Motivation hatte fast keine Auswirkungen auf die Präferenzen, hatte 
jedoch einen positiven Einfluss auf den Wissensaustausch im Allgemeinen. Für 
Unternehmen scheint es deswegen sinnvoll, bei der personellen Besetzung von 
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Innovationsprojekten darauf zu achten, dass die eingesetzten Mitarbeiter stark 
intrinsisch motiviert sind. Mit der intrinsischen Motivation gehen Neugier und 
Spontaneität einher (Ryan/Deci 2000, S. 70), zwei Faktoren, die im Innovations-
prozess von erheblichem Nutzen sein können.  
Die extrinsische Motivation hingegen wirkte sich nur in wenigen der untersuchten 
Modelle auf die Präferenzen aus: Sie führte auf Messebene 1 dann zu Präferen-
zen für externes Wissen, wenn die Unternehmensgrenze als Grenze zwischen In-
Group und Out-Group betrachtet wurde. Auf Messebene 2 kam es zu Präferen-
zen für die externen Wissensquellen, wenn in der internen Vergleichsgruppe die 
internen Innovationsexperten und in der externen Gruppe die Kunden vertreten 
waren. Die extrinsische Motivation scheint also einen eher beschränkten Einfluss 
auf die Präferenzen zu haben. Sie wirkte sich indes in verschiedenen Modellen 
direkt auf den Wissensaustausch aus. Diese Erkenntnis deckt sich mit anderen 
Forschungsarbeiten (z. B. Füller 2006, S. 644-645, Antikainen et al. 2010). Der 
Wissensaustausch kann durch den Einsatz von extrinsischen Anreizen offenbar 
gefördert werden. Dieser Austausch kann möglicherweise bereits die Innovations-
fähigkeit eines Unternehmens verbessern (Chen/Huang 2009). Um den Aus-
tausch mit externen Quellen zu verstärken, scheint es allerdings sinnvoller zu 
sein, sich weniger auf extrinsische Anreize als auf andere Faktoren, wie z. B. die 
Beseitigung sozialer Risiken, zu konzentrieren.  
Das Motiv der Vermeidung sozialer Risiken führte in verschiedenen Untersu-
chungsmodellen ebenso zu Präferenzen für internes Wissen wie das Motiv der 
Verbesserung der eigenen Arbeit. Mit Hilfe von Kommunikationsmaßnahmen und 
Maßnahmen zur Veränderung der Unternehmenskultur könnte ein Unternehmen 
diese Faktoren beeinflussen. Mit Hilfe entsprechender Kommunikationsmaßnah-
men könnte den Mitarbeitern vermittelt werden, dass Wissen unabhängig von 
seiner Herkunft zur Verbesserung der eigenen Arbeit und der Arbeit der Gruppe 
dienen kann. Kulturverändernde Maßnahmen können dazu beitragen, eine auf-
geschlossene und vertrauensvolle Kultur zu fördern, so dass sich die sozialen 
Risiken bei der Aufnahme und Nutzung von Wissen aus externen Quellen verrin-
gern und damit das Motiv der Vermeidung solcher Risiken weniger ins Gewicht 
fällt. Besonders wichtig scheint hier der Aufbau von Vertrauen, da Vertrauen eine 
wesentliche Voraussetzung für den Austausch von Wissen ist (Tsai/Ghoshal 
1998, S. 465, Kramer/Tyler 1996, Ridings et al. 2002). Persönliches Vertrauen 
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entsteht, wenn Akteure sich kennenlernen und dabei das Verhalten des anderen 
zumindest in bestimmten Situationen vorhersehen können (Ardichvili 2008, 
S. 547). Vertrauen impliziert den Willen, gewisse soziale Risiken einzugehen und 
sich selbst verletzbar zu machen. Gleichzeitig senkt es die sozialen Risiken (Kä-
ser/Miles 2002, S. 11-14, Sharratt/Usoro 2003, S. 190). 
Die Möglichkeiten des Wissensaustauschs beeinflussten die Präferenzen zwar 
nur in geringem Maße, sie waren aber eine der wichtigsten Determinanten der 
allgemeinen Aufnahme und Nutzung von Wissen. Wie bereits erwähnt, kann ein 
erhöhter Wissensaustausch bereits allein die Innovationsfähigkeit eines Unter-
nehmens verbessern (Chen/Huang 2009). Es scheint deswegen für Unternehmen 
sinnvoll zu sein, die Möglichkeiten des Wissensaustauschs gezielt auszubauen. 
Entsprechend der Operationalisierung der Möglichkeiten kann es förderlich für 
den Austausch von Wissen sein, wenn die Mitarbeiter erstens genug Zeit haben, 
ihr Wissen mit anderen zu teilen, wenn sie zweitens selbst entscheiden können, 
mit wem sie ihr Wissen austauschen und wenn ihnen drittens die notwendigen 
Mittel für den Wissensaustausch zur Verfügung stehen.  
Am Ende der Untersuchung ergibt sich ein differenzierteres Bild von den Präfe-
renzen bei der Integration von Wissen in den Innovationsprozess. In der vorlie-
genden Arbeit, die als eine der ersten großzahligen Studien im Unternehmens-
kontext die Wissenspräferenzen empirisch untersuchte, konnten bei der experi-
mentellen Bewertung von Wissen keine Präferenzen aufgrund der Wissensher-
kunft festgestellt werden. Wissen aus externen Quellen scheint folglich nicht 
grundsätzlich benachteiligt zu sein. Bei der tatsächlichen Aufnahme und Nutzung 
von Wissen wurde jedoch internes Wissen bevorzugt. Für diesen Kontext unter-
mauern die Erkenntnisse der Arbeit also die bislang empirisch kaum belegten 
Hinweise aus der Literatur.  
Die Arbeit lieferte weiterhin zahlreiche Erkenntnisse darüber, welche Faktoren die 
Bildung von Präferenzen beeinflussen können: Neben der Identifikation, dem 
wahrgenommenen Wettbewerb und der Dauer der Gruppenzugehörigkeit, hatten 
auch Fähigkeiten und verschiedene Motive einen Einfluss auf die Wissenspräfe-
renzen. Aus diesen Faktoren ergeben sich zahlreiche Ansatzpunkte für Maßnah-
men, mit deren Hilfe Unternehmen Wissenspräferenzen beeinflussen und somit 
die Integration externen Wissens verbessern können. Dies kann wiederum dazu 
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beitragen, dass Unternehmen die Potenziale von Open Innovation besser aus-
schöpfen können und die Risiken bei der Öffnung von Innovationsprozessen re-
duziert werden. Bei der Erforschung der Fähigkeiten und Voraussetzungen, die 
ein Unternehmen benötigt, um Open Innovation erfolgreich nutzen zu können, 
bleiben jedoch noch viele Fragen offen. Ein besseres Verständnis der Wissen-
spräferenzen ist hier nur ein Anfang.  
 
 
  
 
  
 
 
Anhang 
Anhang 1 Qualitative Untersuchung 
 
Nr. Position des Teilnehmers 
U1 Manager Business Innovation 
U2 Junior Marketing Consultant 
U3 Manager Strategy  
U4 Program Manager E-Commerce 
U5 Sales Manager 
U6 Project Manager 
U7 Managing Director 
U8 Senior Manager Business Innovation 
U9 Software Developer 
U10 Junior Researcher Social Media 
U11 Junior Researcher Market Research 
U12 Community Manager 
U13 Senior Manager Business Innovation 
U14 Architect 
Tabelle 17: Teilnehmer der qualitativen Voruntersuchung 
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Individuelle Voraussetzungen für die Integration externen Wissens 
Die Experten sahen verschiedene individuelle Voraussetzungen für die Integration von 
externem Wissen:  
 Offenheit (U1, U3, U4, U5, U7, U8, U10, U11, U12, U13, U14) 
 Neugier (U3, U4, U5, U6, U8, U10, U11, U13) 
 Motivation (U10, U14) 
 Fähigkeiten der Kommunikation (U1, U4, U5, U6, U10, U12, U13) 
 Fachkenntnisse, um Wissen transferieren zu können (U4, U7, U8, U10: „… 
aber: je mehr Fähigkeiten ich habe, desto weniger Wissen brauche ich von au-
ßen.“, U13) 
 Umsetzungsfähigkeit (U4, U9, U14) 
 Möglichkeit/Erlaubnis, Wissen überhaupt auszutauschen (U3, U4, U10, U11, 
U12, U13) 
 Freiräume (Zeit, Ressourcen, „auch etwas erzählen dürfen“) (U4, U7, U8, U10, 
U12, U13) 
 
Wissenspräferenzen 
Von den Experten wurde vermutet, dass die Präferenzen von verschiedenen Faktoren 
abhängen. Sie vermuten häufig, dass in den meisten Fällen Präferenzen für internes 
Wissen bestehen (U1, U2, U3, U5, U6, U9, U10, U11, U13)  
Einige Experten heben jedoch hervor, dass - zumindest unter bestimmten Umständen - 
auch Präferenzen für externes Wissen bestehen können (U1, U2, U3, U10, U12, 
U14). Ein Experte geht davon aus, dass generell eher externes Wissen bevorzugt wird 
(U4).  
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Einflussfaktoren auf die Präferenzen 
Die Tendenz, internes Wissen zu bevorzugen, wird nach Meinung der Experten von 
folgenden Faktoren gefördert:  
 Bedürfnis zu der Gruppe zu gehören / Identifikation mit dem Unternehmen (U1, 
U2, U5, U7, U10: „Wir können alles selber“, U12) 
 Stärke des Gruppenzusammenhalts (U1) 
 Vermeidung von sozialen Risiken / Vermutete Nachteile bei der Bevorzugung 
externen Wissens (U1, U3, U6, U9, U12) 
 Rolle / Status / vermeintliche Überlegenheit des Bewertenden (U3, U11, U12, 
U14) 
 Finanzielle Motive (U4, U7, U8, U11, U13) 
 Dauer der Unternehmenszugehörigkeit (U2, U3: „Abstumpfung gegenüber der 
Welt außerhalb des Unternehmens“, U5, U7, U8, U10, U11: „aber wenn man 
lange in einem Unternehmen arbeitet, weiß man besser, was das Unternehmen 
kann und was nicht. Entsprechend ist man an den Stellen, an denen Defizite 
bestehen, zugänglich für externe Einflüsse.“, U12: „Eingefahrenheit, ... Silo-
Denken … Konzentriert sich nur auf seinen genau abgesteckten Bereich“) 
 Weniger Interessenskonflikte (U1) 
 Interner Kompetenzvorsprung/Monopol (U2) 
 Misstrauen / Vorbehalte gegenüber Externen (U1, U6, U10) 
 Einfacherer Wissenstransfer (U1: „Geringere Kommunikationsbarrieren auf-
grund ähnlichem Wortschatz und ähnlichen Erfahrungen“, U6: „Aufgrund häufi-
gerer und intensiverer Kommunikation mit Kollegen ist der interner Wissensaus-
tausch deutlich einfacher“, U8, U11, U12) 
 Kultur (U3: „in anderen Kulturkreisen wird externes Wissen stärker gewürdigt - 
und kopiert“, U8: „Wir glauben hier, dass Wissen ja nicht nach draußen gelan-
gen darf - folglich darf es auch nicht herein“, U10, U13) 
 Karrieremotive (U6, U7, U12) 
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Als Ursache für die Bevorzugung von externem Wissen nennen die Experten folgende 
Faktoren:  
 Offenheit gegenüber Neuem (U3, U4, U12, U14) 
 Keine Angst vor Neuem und vor Veränderung (U13, U14) 
 Negative Beurteilung der Leistungsfähigkeit/Kompetenz des Unternehmens 
(U1, U11, U12) 
 Wunsch, sich von Kollegen abzuheben (U1, U4, U7, U8, U9, U11) 
 Interner Wettbewerb / Vorteile im Wettbewerb innerhalb des Unternehmens 
durch Aufnahme externen Wissens (U1, U3: „externes Wissen nutzt man doch 
nur, um seine eigenen Ideen anzureichern und mit diesen dann zu punkten“. , 
U6, U7, U10, U11: „das hängt aber auch vom Chef ab: Wenn der engstirnig ist, 
glaube ich, dass internes Wissen präferiert wird“, U12: „Ideen von außen wer-
den modifiziert und als eigene Idee verkauft“) 
 Belohnung / Finanzielle Motive (U1, U11) 
 Frische Ideen / Abwechslung (U1, U2, U6, U9) 
 Neugier / intrinsische Motivation (U1, U3, U6, U8, U10, U11, U12) 
 Fortkommen im Unternehmen / Karriere (U1, U3, U4, U6, U8, U11, U14) 
 Wunsch, die eigene Arbeit zu verbessern / Faulheit (U4) 
 Fähigkeiten (U4, U7, U8, U12, U14: „sich auskennen hilft!“) 
 Vielfalt der Erfahrungen (U12: „Eine solche Person kann das Unternehmen aus 
unterschiedlichen Perspektiven betrachten“) 
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Die Experten machten deutlich, dass die verschiedenen Faktoren sich in verschiede-
nen Kontexten möglicherweise unterschiedlich auswirken. Der Kontext wird beispiels-
weise bestimmt durch:  
 Branche (U3, U4, U5, U6, U8, U9, U12, U14) 
 Unternehmensbereich (U8, U10) 
 Unternehmenskultur (U1, U3, U4, U5, U8, U11, U12) 
 Nationalität (U8, U9, U10, U12) 
 Reife des Unternehmens (U11, U14) 
 Komplexität des Wissens (U4, U9, U13) 
 Reife / Erfahrung des Bewertenden (U4, U7, U8, U10, U12) 
 Anfangs-Investition (U3: „Je höher meine Anfangsinvestitionen, desto weniger 
externes Wissen kann ich aufnehmen“, U4) 
 Phasen des Innovationsprozesses (U1) 
 Die Auswirkungen der Wissensauswahl und Wissensaufnahme (U1) 
 Art der Quelle (U3: „Ideen der Konkurrenz sehr interessant, Nachbarabtei-
lung/externe Berater: nicht interessant“, U9, U10, U13) 
 Reputation der Ideenquelle (U5, U8, U10, U14: „Die Quelle muss eine Instanz 
sein, damit ich überhaupt was glaube“) 
 Prozesse im Unternehmen (U3, U4, U7, U9, U11, U13) 
 Angst / Bedrohung (U4: „egal woher die Bedrohung stammt - hier ist die Wis-
sensaufnahme zögerlich“) 
 
Die Experten identifizierten auch Faktoren, die ihrer Erfahrung nach neutralisierend 
auf die ungerechtfertigte Präferenzen wirken:  
 Aktiver Austausch mit Externen (U1, U2, U10, U12) 
 Offenheit gegenüber Neuem (U11: „… dann beurteilen sie Wissen ohne Vorbe-
halte aufgrund der Quelle und erkennen unvoreingenommen, ob es besser oder 
schlechter ist“) 
 Fähigkeiten, tiefes Verständnis der Materie (U1, U9) 
 Klarer Prozess (U7, U8, U10, U13: „Wenn der Prozess des Umgangs mit exter-
nen Ideen definiert ist, hilft das eindeutig“) 
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Anhang 2 Einladungsmail 
 
+++ Please see below for English version +++  
Liebe Kolleginnen und Kollegen,  
in den letzten Monaten sind mehr als 250 Ideen in die BI Community eingestellt und dort 
diskutiert worden. Vielen Dank an dieser Stelle allen, die sich hier so aktiv eingebracht 
haben!  
Bei so vielen Ideen fällt natürlich die Qual der Wahl schwer und wir möchten Sie einla-
den, mit darüber zu entscheiden, welche der Ideen weiter verfolgt werden sollen. Auf 
Basis der bisherigen Bewertungen in der BI Community und Experten-Workshops haben 
wir einige Ideen zusammengestellt, zu denen wir gerne Ihre Meinung einholen möchten.  
Im Anschluss daran möchten wir Ihnen noch einige Fragen stellen, die uns dabei helfen, 
Sie besser kennen zu lernen, so dass wir die BI Community noch besser auf Ihre Be-
dürfnisse ausrichten können.  
Sie erreichen die Umfrage unter folgendem Link:  
http://surveylink.net/go/bic?survey=1  
Vielen Dank und viele Grüße,  
Wolfgang Gruel  
     
Anonymität und Datenschutz  
Wir wenden uns an Sie als registriertes Mitglied der Business Innovation Community. 
Alle Angaben werden streng vertraulich behandelt, anonym gespeichert und ausgewer-
tet. Aus den Ergebnissen können keine Rückschlüsse auf einzelne Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter gezogen werden. Die Abfrage und Auswertung der Daten ist mit dem Be-
triebsrat abgestimmt.  
 
=====  
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Dear colleagues,  
 
More than 250 ideas have been entered in the BI Community during the last couple of 
months. Many thanks for your contributions!  
 
As there are so many ideas, it is not easy to decide on which ideas to follow up. There-
fore we would like to invite you to "co-decide" on which ideas should be developed fur-
ther. Based on current evaluations in the BI Community as well as workshops with ex-
perts, we have selected some ideas. We are very interested in your opinions about these 
ideas.  
 
Moreover, we also would like to ask you some questions in order to learn more about you 
and your expectations and needs regarding the BI Community.  
 
Please join the survey:  
http://surveylink.net/go/bic?survey=1&lang=en  
 
Yours sincerely,  
Wolfgang Gruel  
 
 
Protection of privacy  
We are contacting you as you have registered in the BI Community. This online survey is 
completely anonymous and all data will be held fully confidential. The survey has been 
approved by the workers council.  
 
 
Wolfgang Gruel  
Business Innovation  
Daimler AG  
70327 Stuttgart/Germany  
Phone +49 711/17-…  
realmailaddress@daimler.com  
 
 
Michael Kuhn          
Senior Manager  
Business Innovation  
Daimler AG  
70327 Stuttgart/Germany  
Phone +49 711/17-… 
realmailaddress@daimler.com  
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Anhang 4 Korrelationsmatrix 
 
 
IDENT_D COMPETE INTRINS EXTRIN IMPROV CAREER RECIP IMAGER EXPERT CONTROL SEX AGE TENURE 
IDENT_D 1 ,082
**
 ,170
**
 -,082
**
 ,285
**
 ,108
**
 -,074
**
 -,081
**
 ,183
**
 ,204
**
 -,032
**
 ,063
**
 ,078
**
 
COMPETE ,082
**
 1 ,047
**
 ,079
**
 ,036
**
 ,059
**
 ,071
**
 ,067
**
 ,072
**
 -,026
**
 -,020
*
 ,112
**
 ,116
**
 
INTRINS ,170
**
 ,047
**
 1 -,066
**
 ,417
**
 ,197
**
 -,010 -,049
**
 ,280
**
 ,189
**
 ,062
**
 -,058
**
 -,077
**
 
EXTRIN -,082
**
 ,079
**
 -,066
**
 1 -,084
**
 ,352
**
 ,417
**
 ,385
**
 -,076
**
 -,070
**
 -,048
**
 -,096
**
 -,036
**
 
IMPROV ,285
**
 ,036
**
 ,417
**
 -,084
**
 1 ,126
**
 ,018
*
 -,027
**
 ,309
**
 ,277
**
 ,025
**
 -,001 ,008 
CAREER ,108
**
 ,059
**
 ,197
**
 ,352
**
 ,126
**
 1 ,274
**
 ,252
**
 ,043
**
 ,073
**
 ,009 -,308
**
 -,289
**
 
RECIP -,074
**
 ,071
**
 -,010 ,417
**
 ,018
*
 ,274
**
 1 ,568
**
 -,018 ,016 -,008 -,042
**
 -,014 
IMAGER -,081
**
 ,067
**
 -,049
**
 ,385
**
 -,027
**
 ,252
**
 ,568
**
 1 -,145
**
 -,035
**
 ,040
**
 -,093
**
 -,071
**
 
EXPERT ,183
**
 ,072
**
 ,280
**
 -,076
**
 ,309
**
 ,043
**
 -,018 -,145
**
 1 ,242
**
 -,113
**
 ,204
**
 ,132
**
 
CONTROL ,204
**
 -,026
**
 ,189
**
 -,070
**
 ,277
**
 ,073
**
 ,016 -,035
**
 ,242
**
 1 -,007 -,005 ,015 
SEX -,032
**
 -,020
*
 ,062
**
 -,048
**
 ,025
**
 ,009 -,008 ,040
**
 -,113
**
 -,007 1 -,148
**
 -,133
**
 
AGE ,063
**
 ,112
**
 -,058
**
 -,096
**
 -,001 -,308
**
 -,042
**
 -,093
**
 ,204
**
 -,005 -,148
**
 1 ,795
**
 
TENURE ,078
**
 ,116
**
 -,077
**
 -,036
**
 ,008 -,289
**
 -,014 -,071
**
 ,132
**
 ,015 -,133
**
 ,795
**
 1 
** p < 0,01, * p < 0,05 
Tabelle 18: Korrelationsmatrix 
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Anhang 5 Explorative Faktorenanalyse 
Konstrukt: Wissensaustausch innerhalb der Abteilung (INTRA);  
Cronbach α = ,892; erklärte Varianz = 90,3% 
Item: statement* 
Item-to-
total 
intra1: Ich habe Wissen von Kollegen aus meiner Abteilung aufgenommen. ,806 
intra2: Ich habe Wissen von Kollegen aus meiner Abteilung genutzt. ,806 
Konstrukt: Wissensaustausch über Abteilungsgrenzen hinweg (UETRA);  
Cronbach α = ,930; erklärte Varianz = 93,5% 
uetra1: Ich habe Wissen von Kollegen aus anderen Abteilungen aufgenommen. ,870 
uetra2: Ich habe Wissen von Kollegen aus anderen Abteilungen genutzt. ,870 
Konstrukt: Wissensaustausch über Unternehmensgrenzen hinweg (EXTRA);  
Cronbach α = ,945; erklärte Varianz = 94,8% 
extra1: Ich habe Wissen aus Daimler-externen Quellen aufgenommen. ,896 
extra2: Ich habe Wissen aus Daimler-externen Quellen genutzt. ,896 
Konstrukt: Identifikation mit dem Unternehmen (IDENT_D);  
Cronbach α = ,800; erklärte Varianz = 72,3% 
ident_d1: Ich fühle mich zu Daimler zugehörig. ,707 
ident_d2: Ich identifiziere mich mit Daimler. ,747 
ident_d3: Wir Mitarbeiter bei Daimler teilen viele Werte und Auffassungen. ,501 
Konstrukt: Identifikation mit der Gruppe (IDENT_F);  
Cronbach α = ,819; erklärte Varianz = 73,779% 
ident_f1: Ich fühle mich zu [Geschäfts-/Funktionsbereich] zugehörig. ,720 
ident_f2: Ich identifiziere mich mit [Geschäfts-/Funktionsbereich]. ,753 
ident_f3: Wir Mitarbeiter in [Geschäfts-/Funktionsbereich] teilen viele Werte und 
Auffassungen. 
,555 
Konstrukt: Fähigkeit zum Wissensaustausch (EXPERT);  
Cronbach α = ,808; erklärte Varianz = 72,5% 
expert1: Ich habe die notwendigen Fachkenntnisse für einen Wissensaustausch. ,672 
expert2: Ich bin Experte auf meinem Gebiet. ,662 
expert3: Ich habe die notwendigen Fähigkeiten, um Wissen mit anderen auszutau-
schen. 
,646 
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Konstrukt: Intrinsische Motive (INTRINS);  
Cronbach α = ,827; erklärte Varianz = 74,6% 
intrins1: Ich tausche Wissen aus, weil ich Spaß habe am Austausch mit anderen. ,681 
intrins2: Ich tausche Wissen aus, weil es mir Spaß macht, anderen zu helfen. ,743 
intrins3: Ich tausche Wissen aus, weil ich Spaß daran habe, Probleme zu lösen. ,643 
Konstrukt: Extrinsische Motive (EXTRIN);  
Cronbach α = ,968; erklärte Varianz = 96,9% 
extrin1: Ich tausche Wissen aus, wenn ich einen finanziellen Bonus erwarten kann. ,939 
extrin2: Ich tausche Wissen aus, wenn ich einen materiellen Anreiz erhalten kann. ,939 
Konstrukt: Verbesserungsmotiv (IMPROV);  
Cronbach α = ,794; erklärte Varianz = 71,3% 
improv1: Ich tausche Wissen aus, wenn ich Verbesserungen für meine eigene Ar-
beit erzielen kann.  
,600 
improv2: Ich tausche Wissen aus, wenn ich Verbesserungen für die Kollegen mei-
ner Abteilung erzielen kann. 
,738 
improv3: Ich tausche Wissen aus, wenn es die Leistung von Daimler insgesamt 
verbessern kann. 
,585 
Konstrukt: Reziprozitätsmotiv (RECIP);  
Cronbach α = ,674; erklärte Varianz = 75,4% 
recip1: Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht Gefahr laufe, ausgenutzt zu wer-
den.  
,508 
recip2: Ich tausche Wissen aus, wenn ich auch eine Gegenleistung erwarten kann. ,508 
recip3
 a
: Ich tausche Wissen aus, wenn das von meinen Kolleginnen und Kollegen 
erwidert wird. 
-- 
Konstrukt: Imagerisiko (IMAGER);  
Cronbach α = ,879; erklärte Varianz = 89,2% 
imager1: Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht befürchten muss, dass meine 
Kollegen schlecht von mir denken. 
,784 
imager2: Ich tausche Wissen aus, wenn ich nicht befürchten muss, dass ich mich 
blamiere. 
,784 
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Konstrukt: Karrieremotive (CAREER);  
Cronbach α = ,921; erklärte Varianz = 76,1% 
career1: Ich tausche Wissen aus, wenn ich dadurch mein Ansehen unter Kollegen 
steigern kann. 
,698 
career2: Ich tausche Wissen aus, wenn das meine Karriereperspektiven positiv 
beeinflusst. 
,860 
career3: Ich tausche Wissen aus, weil ich dadurch Anerkennung durch Vorgesetzte 
erfahren kann. 
,837 
career4: Ich tausche Wissen aus, weil das meine Aufstiegschancen steigert. ,849 
career5: Ich tausche Wissen aus, weil ich mir dadurch eine Reputation im Unter-
nehmen aufbauen kann. 
,735 
Konstrukt: Möglichkeit des Wissensaustauschs (CONTROL);  
Cronbach α = ,585; erklärte Varianz = 54,9% 
control1: Ich habe genug Zeit, um mein Wissen mit anderen zu teilen. ,330 
control2: Ich kann selbst entscheiden, ob und mit wem ich Wissen austausche. ,368 
control3: Mir stehen die notwendigen Mittel zur Verfügung, um Wissen mit anderen. 
auszutauschen. 
,491 
control4
 a
: Für mich ist es einfach, Wissen mit anderen auszutauschen. -- 
* Zur Bewertung wurde eine 5er-Likert-Skala verwendet. Als Ankerpunkte wurden "trifft/stimme 
überhaupt nicht zu" und "trifft/stimme vollständig zu" verwendet. Abweichend davon wurden bei 
INTRA, UETRA, EXTRA die Ankerpunkte „in sehr geringem Maß“ und „in sehr hohem Maß“ 
verwendet.  
a
 Item für die weiteren Analysen gelöscht. 
Tabelle 19: Explorative Faktorenanalyse 
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Anhang 6 Konfirmatorische Faktorenanalyse 
Konstrukt: Wissensaustausch innerhalb der Abteilung (INTRA) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
intra1 ,705 ,839 -- 
0,89 0,81 0,36 
intra2 ,916 ,957 46,591 *** 
Konstrukt: Wissensaustausch über Abteilungsgrenzen hinweg (UETRA) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
uetra1 ,856 ,925 -- 
0,93 0,87 0,33 
uetra2 ,884 ,940 64,751 *** 
Konstrukt: Wissensaustausch über Unternehmensgrenzen hinweg (EXTRA) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
extra1 ,846 ,920 -- 
0,95 0,90 0,16 
extra2 ,948 ,974 48,793 *** 
Konstrukt: Identifikation mit dem Unternehmen (IDENT_D) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
ident_d1 ,776 ,864 -- 
0,82 0,61 0,66 ident_d2 ,798 ,907 57,549 *** 
ident_d3
 
 ,300 ,547 33,769 *** 
Konstrukt: Identifikation mit der Gruppe (IDENT_F) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
ident_f1 ,704 ,837 -- 
0,83 0,63 0,64 ident_f2 ,834 ,910 55,704 *** 
ident_f3
 
 ,368 ,607 37,623 *** 
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Konstrukt: Fähigkeit zum Wissensaustausch (EXPERT) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
expert 1 ,612 ,783 -- 
0,81 0,59 0,26 expert 2 ,557 ,746 39,903 *** 
expert 3 ,591 ,769 40,565 *** 
Konstrukt: Intrinsische Motive (INTRINS) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
intrins1 ,614 ,783 -- 
0,84 0,63 0,39 intrins2 ,727 ,853 46,513 *** 
intrins3 ,541 ,735 42,530 *** 
Konstrukt: Extrinsische Motive (EXTRIN) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
extrin1 ,953 ,976 -- 
0,97 0,94 0,30 
extrin2 ,920 ,959 88,772 *** 
Konstrukt: Verbesserungsmotiv (IMPROV) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
improv1 ,480 ,693 -- 
0,80 0,58 0,43 improv2 ,782 ,884 40,699 *** 
improv3 ,508 ,713 37,337 *** 
Konstrukt: Reziprozitätsmotiv (RECIP) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
recip1 ,434 ,659 -- 
0,68 0,52 1,04 
recip2 ,604 ,777 32,511 *** 
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Konstrukt: Imagerisiko (IMAGER) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
imager1 ,889 ,943 -- 
0,88 0,79 0,68 
imager2 ,691 ,831 50,706 *** 
Konstrukt: Karrieremotive (CAREER) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
career1 ,503 ,709 -- 
0,92 0,71 0,19 
career2 ,842 ,918 52,786 *** 
career3 ,749 ,865 49,926 *** 
career4 ,845 ,919 52,862 *** 
career5 ,574 ,757 43,756 *** 
Konstrukt: Möglichkeit zum Wissensaustausch (CONTROL) 
Item 
Item Relia-
bilität 
Item 
Ladung 
(stand.) 
t-Wert 
Konstrukt 
Reliabilität 
Durch-
schnittlich 
erfasste 
Varianz 
Fornell-
Larcker 
Ratio 
control 1
 a
 --   
0,60 0,44 0,35 control 2 ,319 ,565 
-- 
control 3 ,535 ,731 17,120 *** 
a
 Item für die weiteren Analysen gelöscht. 
*** p < 0,001 
 
Tabelle 20: Konfirmatorische Faktorenanalyse 
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Anhang 7  Mittelwertvergleiche  
 
 
N Minimum Maximum Mittelwert S. D. 
INTRA 3755 1,00 5,00 3,9184 ,89369 
UETRA 3755 1,00 5,00 3,3566 ,99493 
EXTRA 3755 1,00 5,00 3,1063 1,10854 
Tabelle 21: Deskriptive Statistik 
 
 
Gepaarte Differenzen 
T df 
Sig. (2-
seitig) Mittelwert S. D. S. E.  
INTRA - UETRA ,56178 0,953 ,0156 36,116 3754 ,000 
INTRA - EXTRA ,81212 1,277 ,0208 38,966 3754 ,000 
UETRA - EXTRA ,25033 1,206 ,0197 12,720 3754 ,000 
Tabelle 22: Vergleiche der einzelnen Mittelwerte 
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Anhang 8 Regressionsanalyse zum Wissensaustausch 
Abhängige Variable KNOWEX
a
 INTRA 
R² 0,158 0,121 
Adjusted R² 0,155 0,118 
   
      B    S.E.     B    S.E.  
IDENT  0,048 0,010 **** 0,065 0,012 **** 
COMPETIT 0,041 0,007 **** 0,017 0,008 ** 
               
CONTROL  0,147 0,010 **** 0,179 0,012 **** 
EXPERT  0,117 0,012 **** 0,027 0,014 * 
IMPROV  0,154 0,013 **** 0,221 0,016 **** 
INTRINS  0,085 0,013 **** 0,075 0,015 **** 
CAREER  0,003 0,008  -0,015 0,010  
EXTRIN  -0,023 0,007 *** -0,026 0,008 *** 
RECIP   0,005 0,008 
 
-0,030 0,010 *** 
IMAGER  0,005 0,007 
 
0,033 0,009 **** 
               
SEX    0,033 0,022 
 
0,026 0,026  
AGE    -0,005 0,001 **** -0,013 0,002 **** 
STUDY   0,159 0,017 **** 0,091 0,021 **** 
TENURE 0,001 0,001 
 
0,004 0,002 *** 
               
K_ANG   -0,011 0,019  -0,092 0,023 **** 
MMGMT    0,122 0,020 **** 0,043 0,024 * 
SMGMT   0,201 0,036 **** 0,136 0,044 *** 
               
MARKET  0,077 0,053  -0,100 0,064 
 
SALES   0,003 0,033  -0,085 0,040 ** 
PROLOG  -0,010 0,020 
 
-0,051 0,025 ** 
ITINFRA  0,025 0,026 
 
-0,108 0,031 *** 
FINANCE  0,014 0,034 
 
0,084 0,041 ** 
STRATEG  0,077 0,026 *** -0,038 0,032 
 
PURCH   -0,084 0,052  0,000 0,063  
HUMAN   0,047 0,039 
 
-0,045 0,047  
AFTERSS  -0,019 0,030 
 
-0,146 0,037 **** 
COMPR   0,240 0,078 *** 0,183 0,094 * 
  
 
  
 
   
CARS   -0,067 0,023 *** -0,019 0,028  
TRUCKS  0,008 0,027 
 
0,050 0,032  
VANS   -0,029 0,039  -0,014 0,048  
BUSES   -0,072 0,035 ** 0,099 0,042 ** 
FINANCIA -0,012 0,048   0,031 0,058   
**** p < 0,001, *** p < 0,01, **, p < 0,05, * p < 0,01 
a 
KNOWEX = (INTRA + UETRA + EXTRA) * 1/3 
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Abhängige Variable UETRA EXTRA 
R² 0,114 0,104 
Adjusted R² 0,111 0,101 
   
      B    S.E.     B    S.E.  
IDENT  0,095 0,013 **** -0,015 0,015   
COMPETIT 0,058 0,010 **** 0,049 0,011 **** 
               
CONTROL  0,144 0,014 **** 0,118 0,015 **** 
EXPERT  0,117 0,016 **** 0,207 0,018 **** 
IMPROV  0,171 0,018 **** 0,070 0,020 **** 
INTRINS  0,055 0,017 *** 0,123 0,020 **** 
CAREER  0,022 0,011 ** 0,001 0,012  
EXTRIN  -0,048 0,010 **** 0,006 0,011  
RECIP   0,000 0,012 
 
0,045 0,013 *** 
IMAGER  0,009 0,010 
 
-0,027 0,011 ** 
               
SEX    0,129 0,030 **** -0,055 0,034  
AGE    -0,006 0,002 **** 0,006 0,002 *** 
STUDY   0,154 0,024 **** 0,231 0,027 **** 
TENURE 0,006 0,002 *** -0,009 0,002 **** 
               
K_ANG   0,016 0,026  0,042 0,030 
 
MMGMT    0,181 0,028 **** 0,141 0,031 **** 
SMGMT   0,287 0,050 **** 0,179 0,056 *** 
               
MARKET  0,106 0,073  0,225 0,082 *** 
SALES   0,025 0,045  0,069 0,051  
PROLOG  0,103 0,028 **** -0,081 0,031 ** 
ITINFRA  -0,056 0,035 
 
0,239 0,040 **** 
FINANCE  0,145 0,047 *** -0,186 0,052 **** 
STRATEG  0,122 0,036 *** 0,148 0,041 **** 
PURCH   -0,157 0,072 ** -0,096 0,080  
HUMAN   -0,011 0,053 
 
0,196 0,060 *** 
AFTERSS  -0,009 0,042 
 
0,098 0,047 ** 
COMPR   0,076 0,106  0,462 0,119 **** 
  
 
  
 
   
CARS   -0,026 0,032 
 
-0,156 0,036 **** 
TRUCKS  0,135 0,037 **** -0,160 0,041 **** 
VANS   0,039 0,054  -0,111 0,061 * 
BUSES   0,062 0,048 
 
-0,377 0,054 **** 
FINANCIA -0,046 0,066   -0,02 0,074   
**** p < 0,001, *** p < 0,01, **, p < 0,05, * p < 0,01 
Tabelle 23: Ergebnisse der Regressionsanalyse zum Wissensaustausch 
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Anhang 9 Deskriptive Statistik der Ideenbewertung 
 Group N Mittelwert 
Standardab-
weichung 
S. E.  
Idee 1  
NOS 558 2,73 1,243 0,053 
CMP 542 2,79 1,235 0,053 
ERD 542 2,78 1,294 0,056 
CUS 552 2,82 1,253 0,053 
IIE 514 2,77 1,229 0,054 
IRD 519 2,86 1,250 0,055 
MAR 528 2,81 1,274 0,055 
Gesamt 3755 2,79 1,254 0,020 
Idee 2 
NOS 558 3,01 1,227 0,052 
CMP 542 3,14 1,180 0,051 
ERD 542 3,14 1,189 0,051 
CUS 552 3,13 1,235 0,053 
IIE 514 3,12 1,195 0,053 
IRD 519 3,07 1,187 0,052 
MAR 528 3,26 1,177 0,051 
Gesamt 3755 3,12 1,200 0,020 
Idee 3  
NOS 558 3,32 1,347 0,057 
CMP 542 3,55 1,296 0,056 
ERD 542 3,41 1,341 0,058 
CUS 552 3,40 1,357 0,058 
IIE 514 3,41 1,314 0,058 
IRD 519 3,30 1,332 0,058 
MAR 528 3,47 1,331 0,058 
Gesamt 3755 3,41 1,333 0,022 
Tabelle 24: Durchschnittliche Bewertung der einzelnen Ideen 
 
 Anhang 10 Ordinale Regressionsanalyse zur Präferenz-
bildung 
Modell  B S.E. p  Modell  B S.E. p 
C 
Constant 1,401 0,037   
K 
Constant 1,403 0,054  
IDEA2   0,458 0,044 ****  IDEA2   0,446 0,054 **** 
IDEA3   0,906 0,045 ****  IDEA3   0,852 0,056 **** 
INTEXT -0,018 0,036   INTEXT -0,003 0,051  
D 
Constant 1,389 0,041   
L 
Constant 1,394 0,063  
IDEA2   0,465 0,053 ****  IDEA2   0,448 0,076 **** 
IDEA3   0,954 0,055 ****  IDEA3   0,894 0,079 **** 
INTEXT -0,046 0,052   INTEXT -0,032 0,063  
E 
Constant 1,406 0,041   
M 
Constant 1,430 0,063  
IDEA2   0,418 0,053 ****  IDEA2   0,353 0,076 **** 
IDEA3   0,886 0,055 ****  IDEA3   0,759 0,078 **** 
INTEXT -0,076 0,052   INTEXT -0,061 0,063  
F 
Constant 1,345 0,041   
N 
Constant 1,307 0,063  
IDEA2   0,495 0,053 ****  IDEA2   0,506 0,075 **** 
IDEA3   0,961 0,055 ****  IDEA3   0,908 0,078 **** 
INTEXT 0,068 0,051   INTEXT 0,082 0,062  
G 
Constant 1,472 0,055   
O 
Constant 1,396 0,055  
IDEA2   0,461 0,054 ****  IDEA2   0,464 0,054 **** 
IDEA3   0,921 0,056 ****  IDEA3   0,864 0,056 **** 
INTEXT -0,066 0,051   INTEXT 0,017 0,051  
H 
Constant 1,470 0,064   
P 
Constant 1,398 0,064  
IDEA2   0,479 0,076 ****  IDEA2   0,486 0,076 **** 
IDEA3   1,034 0,079 ****  IDEA3   0,919 0,079 **** 
INTEXT -0,096 0,063   INTEXT -0,012 0,063  
I 
Constant 1,504 0,064   
Q 
Constant 1,434 0,064  
IDEA2   0,380 0,076 ****  IDEA2   0,388 0,076 **** 
IDEA3   0,894 0,079 ****  IDEA3   0,781 0,079 **** 
INTEXT -0,126 0,063 **  INTEXT -0,042 0,063  
J 
Constant 1,378 0,063   
R 
Constant 1,310 0,064  
IDEA2   0,538 0,076 ****  IDEA2   0,544 0,076 **** 
IDEA3   1,047 0,079 ****  IDEA3   0,933 0,079 **** 
INTEXT 0,022 0,063   INTEXT 0,101 0,063  
**** p < 0,001, ** p < 0,05       
Tabelle 25: Ergebnisse der ordinalen Regressionsanalyse zur Präferenzbildung 
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Anhang 11 Ordinale Regressionsanalyse zur Untersu-
chung der Einflussfaktoren 
Modell 
 
C 
  
D 
  
E 
 
  
 B S.E.   B S.E.   B S.E.   
          Nonrandom parameters                   
SEX 0,070 0,057 
 
0,044 0,067 
 
0,055 0,070 
 STUDY -0,264 0,044 **** -0,284 0,054 **** -0,227 0,054 **** 
IDEA2 0,548 0,049 **** 0,547 0,059 **** 0,499 0,059 **** 
IDEA3 1,056 0,048 **** 1,109 0,059 **** 1,032 0,059 **** 
 
Means for random parameters                 
Constant 1,764 0,054 **** 1,770 0,063 **** 1,768 0,063 **** 
INTEXT -0,035 0,039 
 
-0,046 0,056 
 
-0,103 0,056 * 
 
Scale parameters for dists. of random parameters           
Constant 0,871 0,021 **** 0,868 0,025 **** 0,882 0,025 **** 
INTEXT 0,055 0,028 ** 0,091 0,049 * 0,081 0,048 * 
 
Heterogeneity in the means of random parameters           
Constant x IDENT 0,094 0,038 ** 0,093 0,038 ** 0,095 0,038 ** 
Constant x COMPETEIT 0,050 0,027 * 0,049 0,027 * 0,051 0,027 * 
Constant x INTRINS  0,214 0,049 **** 0,216 0,049 **** 0,215 0,050 **** 
Constant x EXTRIN   0,053 0,026 ** 0,051 0,026 * 0,051 0,026 * 
Constant x IMPROV 0,063 0,051 
 
0,063 0,051 
 
0,063 0,052 
 Constant x CAREER   -0,017 0,029 
 
-0,015 0,029 
 
-0,023 0,030 
 Constant x RECIP    0,061 0,033 * 0,061 0,033 * 0,065 0,033 * 
Constant x IMAGER   0,021 0,029 
 
0,022 0,029 
 
0,023 0,029 
 Constant x EXPERT -0,025 0,043 
 
-0,024 0,043 
 
-0,028 0,043 
 Constant x CONTROL -0,024 0,039 
 
-0,024 0,039 
 
-0,025 0,039 
 Constant x TENURE -0,005 0,005 
 
-0,005 0,005 
 
-0,004 0,005 
  
INTEXT x IDENT -0,061 0,054 
 
-0,083 0,083 
 
-0,003 0,081 
 INTEXT x COMPETEIT -0,035 0,039 
 
0,079 0,058 
 
-0,104 0,055 * 
INTEXT x INTRINS  -0,089 0,072 
 
-0,253 0,106 ** -0,012 0,102 
 INTEXT x EXTRIN   -0,049 0,038 
 
-0,084 0,056 
 
-0,026 0,055 
 INTEXT x IMPROV 0,106 0,071 
 
0,253 0,108 ** -0,058 0,098 
 INTEXT x CAREER   0,062 0,042 
 
0,079 0,062 
 
0,048 0,064 
 INTEXT x RECIP    0,009 0,048 
 
0,094 0,068 
 
-0,116 0,068 * 
INTEXT x IMAGER   -0,011 0,042 
 
-0,153 0,064 ** 0,161 0,062 *** 
INTEXT x EXPERT 0,071 0,064 
 
0,036 0,095 
 
0,145 0,098 
 INTEXT x CONTROL 0,028 0,056 
 
-0,027 0,083 
 
0,031 0,080 
 INTEXT x TENURE 0,016 0,006 *** 0,024 0,009 *** 0,004 0,009   
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Modell 
 
F 
  
G 
  
H 
 
  
 B S.E.   B S.E.   B S.E.   
          Nonrandom parameters                   
SEX 0,047 0,069 
 
0,087 0,073 
 
0,044 0,096 
 STUDY -0,315 0,053 **** -0,232 0,054 **** -0,238 0,079 *** 
IDEA2 0,603 0,059 **** 0,552 0,060 **** 0,555 0,085 **** 
IDEA3 1,130 0,059 **** 1,071 0,059 **** 1,192 0,084 **** 
 
Means for random parameters                 
Constant 1,735 0,063 **** 1,817 0,076 **** 1,819 0,098 **** 
INTEXT 0,049 0,056 
 
-0,100 0,055 * -0,113 0,068 * 
 
Scale parameters for dists. of random parameters           
Constant 0,866 0,025 **** 0,849 0,025 **** 0,831 0,035 **** 
INTEXT 0,056 0,048 
 
0,137 0,028 **** 0,147 0,048 *** 
 
Heterogeneity in the means of random parameters           
Constant x IDENT 0,091 0,038 ** 0,049 0,063 
 
0,048 0,063 
 Constant x COMPETEIT 0,049 0,027 * 0,105 0,050 ** 0,107 0,050 ** 
Constant x INTRINS  0,215 0,050 **** 0,259 0,084 *** 0,263 0,084 *** 
Constant x EXTRIN   0,049 0,026 * 0,000 0,049 
 
0,000 0,049 
 Constant x IMPROV 0,063 0,052 
 
0,174 0,090 * 0,173 0,089 * 
Constant x CAREER   -0,014 0,029 
 
-0,077 0,052 
 
-0,077 0,051 
 Constant x RECIP    0,060 0,033 * 0,128 0,062 ** 0,127 0,062 ** 
Constant x IMAGER   0,023 0,029 
 
0,068 0,050 
 
0,068 0,050 
 Constant x EXPERT -0,021 0,043 
 
-0,064 0,074 
 
-0,065 0,073 
 Constant x CONTROL -0,024 0,039 
 
-0,091 0,068 
 
-0,093 0,068 
 Constant x TENURE -0,006 0,005 
 
0,004 0,009 
 
0,003 0,009 
  
INTEXT x IDENT -0,070 0,077 
 
-0,014 0,074 
 
-0,039 0,097 
 INTEXT x COMPETEIT -0,096 0,054 * -0,088 0,058 
 
0,025 0,072 
 INTEXT x INTRINS  -0,001 0,106 
 
-0,133 0,098 
 
-0,300 0,125 ** 
INTEXT x EXTRIN   -0,047 0,054 
 
0,007 0,056 
 
-0,028 0,070 
 INTEXT x IMPROV 0,132 0,099 
 
-0,004 0,102 
 
0,153 0,130 
 INTEXT x CAREER   0,069 0,059 
 
0,121 0,060 ** 0,140 0,075 * 
INTEXT x RECIP    0,025 0,071 
 
-0,057 0,070 
 
0,030 0,085 
 INTEXT x IMAGER   -0,049 0,059 
 
-0,058 0,058 
 
-0,202 0,075 *** 
INTEXT x EXPERT 0,062 0,094 
 
0,110 0,088 
 
0,071 0,112 
 INTEXT x CONTROL 0,051 0,084 
 
0,096 0,080 
 
0,044 0,100 
 INTEXT x TENURE 0,021 0,009 ** 0,009 0,010   0,017 0,011   
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Modell   I     J     K   
 
  B S.E.   B S.E.   B S.E.   
          Nonrandom parameters                   
SEX 0,075 0,108 
 
0,048 0,105 
 
0,103 0,072 
 STUDY -0,116 0,079 
 
-0,302 0,077 **** -0,254 0,054 **** 
IDEA2 0,457 0,084 **** 0,668 0,084 **** 0,530 0,060 **** 
IDEA3 1,035 0,083 **** 1,236 0,085 **** 0,990 0,058 **** 
 
Means for random parameters                 
Constant 1,798 0,097 **** 1,751 0,096 **** 1,733 0,073 **** 
INTEXT -0,169 0,068 ** -0,017 0,068 
 
0,001 0,055 
  
Scale parameters for dists. of random parameters           
Constant 0,850 0,036 **** 0,815 0,036 **** 0,859 0,025 **** 
INTEXT 0,174 0,048 **** 0,241 0,048 **** 0,068 0,028 ** 
 
Heterogeneity in the means of random parameters           
Constant x IDENT 0,055 0,063 
 
0,043 0,063 
 
0,093 0,068 
 Constant x COMPETEIT 0,108 0,051 ** 0,106 0,050 ** -0,039 0,046 
 Constant x INTRINS  0,255 0,084 *** 0,264 0,084 *** 0,182 0,088 ** 
Constant x EXTRIN   0,005 0,049 
 
-0,003 0,049 
 
0,101 0,046 ** 
Constant x IMPROV 0,179 0,090 ** 0,172 0,090 * 0,059 0,093 
 Constant x CAREER   -0,087 0,052 * -0,074 0,051 
 
-0,002 0,051 
 Constant x RECIP    0,129 0,062 ** 0,124 0,061 ** 0,046 0,056 
 Constant x IMAGER   0,071 0,050 
 
0,068 0,049 
 
0,039 0,055 
 Constant x EXPERT -0,074 0,073 
 
-0,057 0,073 
 
0,078 0,077 
 Constant x CONTROL -0,092 0,069 
 
-0,089 0,068 
 
0,008 0,068 
 Constant x TENURE 0,005 0,009 
 
0,002 0,009 
 
-0,004 0,008 
  
INTEXT x IDENT 0,047 0,095 
 
-0,018 0,092 
 
-0,059 0,078 
 INTEXT x COMPETEIT -0,154 0,070 ** -0,152 0,069 ** 0,055 0,053 
 INTEXT x INTRINS  -0,056 0,122 
 
-0,054 0,126 
 
-0,059 0,102 
 INTEXT x EXTRIN   0,024 0,068 
 
0,007 0,068 
 
-0,095 0,053 * 
INTEXT x IMPROV -0,175 0,122 
 
0,027 0,123 
 
0,108 0,105 
 INTEXT x CAREER   0,105 0,076 
 
0,125 0,072 * 0,047 0,060 
 INTEXT x RECIP    -0,177 0,086 ** -0,033 0,088 
 
0,024 0,066 
 INTEXT x IMAGER   0,117 0,074 
 
-0,095 0,071 
 
-0,030 0,062 
 INTEXT x EXPERT 0,182 0,114 
 
0,094 0,111 
 
-0,030 0,091 
 INTEXT x CONTROL 0,099 0,098 
 
0,118 0,101 
 
-0,004 0,079 
 INTEXT x TENURE -0,002 0,012   0,014 0,012   0,016 0,009 * 
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Modell 
 
L 
  
M 
  
N 
 
  
 B S.E.   B S.E.   B S.E.   
          Nonrandom parameters                   
SEX 0,075 0,094 
 
0,106 0,104 
 
0,086 0,101 
 STUDY -0,284 0,077 **** -0,172 0,077 ** -0,346 0,075 **** 
IDEA2 0,509 0,087 **** 0,412 0,085 **** 0,621 0,085 **** 
IDEA3 1,031 0,082 **** 0,879 0,082 **** 1,075 0,083 **** 
 
Means for random parameters                 
Constant 1,748 0,093 **** 1,740 0,093 **** 1,674 0,092 **** 
INTEXT -0,009 0,068 
 
-0,068 0,068 
 
0,088 0,068 
  
Scale parameters for dists. of random parameters           
Constant 0,840 0,035 **** 0,865 0,035 **** 0,835 0,036 **** 
INTEXT 0,099 0,049 ** 0,092 0,048 * 0,057 0,048 
  
Heterogeneity in the means of random parameters           
Constant x IDENT 0,091 0,067 
 
0,094 0,068 
 
0,088 0,068 
 Constant x COMPETEIT -0,041 0,046 
 
-0,036 0,046 
 
-0,041 0,046 
 Constant x INTRINS  0,182 0,088 ** 0,183 0,089 ** 0,178 0,088 ** 
Constant x EXTRIN   0,098 0,045 ** 0,103 0,046 ** 0,095 0,046 ** 
Constant x IMPROV 0,059 0,093 
 
0,053 0,093 
 
0,065 0,093 
 Constant x CAREER   0,001 0,051 
 
-0,011 0,052 
 
0,007 0,052 
 Constant x RECIP    0,045 0,056 
 
0,051 0,056 
 
0,043 0,056 
 Constant x IMAGER   0,040 0,054 
 
0,039 0,055 
 
0,039 0,055 
 Constant x EXPERT 0,081 0,077 
 
0,070 0,078 
 
0,089 0,077 
 Constant x CONTROL 0,007 0,068 
 
0,005 0,068 
 
0,007 0,068 
 Constant x TENURE -0,005 0,008 
 
-0,002 0,008 
 
-0,006 0,008 
  
INTEXT x IDENT -0,083 0,100 
 
0,002 0,098 
 
-0,069 0,095 
 INTEXT x COMPETEIT 0,169 0,069 ** -0,012 0,066 
 
-0,005 0,065 
 INTEXT x INTRINS  -0,220 0,128 * 0,015 0,125 
 
0,033 0,129 
 INTEXT x EXTRIN   -0,130 0,067 * -0,076 0,066 
 
-0,093 0,065 
 INTEXT x IMPROV 0,255 0,133 * -0,050 0,125 
 
0,128 0,125 
 INTEXT x CAREER   0,063 0,075 
 
0,033 0,077 
 
0,051 0,073 
 INTEXT x RECIP    0,108 0,082 
 
-0,100 0,082 
 
0,042 0,084 
 INTEXT x IMAGER   -0,171 0,079 ** 0,143 0,077 * -0,067 0,075 
 INTEXT x EXPERT -0,066 0,114 
 
0,044 0,117 
 
-0,041 0,113 
 INTEXT x CONTROL -0,059 0,100 
 
0,003 0,098 
 
0,017 0,101 
 INTEXT x TENURE 0,024 0,011 ** 0,004 0,011   0,021 0,011 * 
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Modell 
 
O 
  
P 
 
  
 B S.E.   B S.E.   
       Nonrandom parameters             
SEX 0,069 0,073 
 
0,016 0,096 
 STUDY -0,278 0,054 **** -0,331 0,077 **** 
IDEA2 0,558 0,060 **** 0,565 0,084 **** 
IDEA3 1,005 0,058 **** 1,060 0,083 **** 
 
Means for random parameters           
Constant 1,781 0,074 **** 1,838 0,094 **** 
INTEXT 0,006 0,055 
 
-0,006 0,068 
  
Scale parameters for dists. of random parameters     
Constant 0,876 0,025 **** 0,878 0,036 **** 
INTEXT 0,105 0,028 **** 0,003 0,048 
  
Heterogeneity in the means of random parameters     
Constant x IDENT 0,152 0,066 ** 0,150 0,066 ** 
Constant x COMPETEIT 0,081 0,047 * 0,082 0,047 * 
Constant x INTRINS  0,189 0,088 ** 0,191 0,088 ** 
Constant x EXTRIN   0,056 0,045 
 
0,052 0,045 
 Constant x IMPROV -0,034 0,087 
 
-0,035 0,087 
 Constant x CAREER   0,016 0,055 
 
0,020 0,055 
 Constant x RECIP    0,042 0,057 
 
0,044 0,057 
 Constant x IMAGER   -0,048 0,049 
 
-0,045 0,050 
 Constant x EXPERT -0,074 0,075 
 
-0,075 0,075 
 Constant x CONTROL 0,002 0,068 
 
0,003 0,068 
 Constant x TENURE -0,009 0,008 
 
-0,010 0,008 
  
INTEXT x IDENT -0,118 0,077 
 
-0,131 0,099 
 INTEXT x COMPETEIT -0,069 0,054 
 
0,045 0,070 
 INTEXT x INTRINS  -0,059 0,102 
 
-0,225 0,129 * 
INTEXT x EXTRIN   -0,055 0,052 
 
-0,091 0,067 
 INTEXT x IMPROV 0,198 0,100 ** 0,344 0,129 *** 
INTEXT x CAREER   0,032 0,063 
 
0,046 0,078 
 INTEXT x RECIP    0,029 0,067 
 
0,114 0,083 
 INTEXT x IMAGER   0,059 0,058 
 
-0,086 0,076 
 INTEXT x EXPERT 0,124 0,089 
 
0,090 0,113 
 INTEXT x CONTROL -0,003 0,079 
 
-0,068 0,100 
 INTEXT x TENURE 0,021 0,009 ** 0,028 0,011 *** 
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Modell 
 
Q 
  
R 
 
  
 B S.E.   B S.E.   
       Nonrandom parameters             
SEX 0,047 0,107 
 
0,012 0,104 
 STUDY -0,217 0,077 *** -0,395 0,076 **** 
IDEA2 0,466 0,083 **** 0,679 0,083 **** 
IDEA3 0,905 0,082 **** 1,104 0,084 **** 
 
Means for random parameters           
Constant 1,814 0,094 **** 1,763 0,093 **** 
INTEXT -0,065 0,068 
 
0,079 0,068 
  
Scale parameters for dists. of random parameters     
Constant 0,904 0,036 **** 0,872 0,036 **** 
INTEXT 0,071 0,048 
 
0,042 0,048 
  
Heterogeneity in the means of random parameters     
Constant x IDENT 0,154 0,067 ** 0,149 0,066 ** 
Constant x COMPETEIT 0,082 0,047 * 0,081 0,047 * 
Constant x INTRINS  0,191 0,088 ** 0,187 0,088 ** 
Constant x EXTRIN   0,060 0,045 
 
0,051 0,045 
 Constant x IMPROV -0,032 0,088 
 
-0,035 0,087 
 Constant x CAREER   0,014 0,055 
 
0,028 0,055 
 Constant x RECIP    0,042 0,058 
 
0,039 0,057 
 Constant x IMAGER   -0,053 0,050 
 
-0,042 0,050 
 Constant x EXPERT -0,080 0,076 
 
-0,067 0,076 
 Constant x CONTROL 0,002 0,068 
 
0,001 0,068 
 Constant x TENURE -0,008 0,008 
 
-0,012 0,008 
  
INTEXT x IDENT -0,059 0,098 
 
-0,136 0,094 
 INTEXT x COMPETEIT -0,135 0,068 ** -0,129 0,066 * 
INTEXT x INTRINS  0,016 0,126 
 
0,032 0,129 
 INTEXT x EXTRIN   -0,033 0,066 
 
-0,053 0,065 
 INTEXT x IMPROV 0,037 0,122 
 
0,236 0,121 * 
INTEXT x CAREER   0,011 0,079 
 
0,032 0,075 
 INTEXT x RECIP    -0,094 0,083 
 
0,045 0,085 
 INTEXT x IMAGER   0,239 0,075 *** 0,016 0,072 
 INTEXT x EXPERT 0,196 0,116 * 0,111 0,113 
 INTEXT x CONTROL 0,003 0,098 
 
0,027 0,101 
 INTEXT x TENURE 0,008 0,011   0,026 0,011 ** 
**** p < 0,001, *** p < 0,01, **, p < 0,05, * p < 0,01 
Tabelle 26: Ergebnisse Messebene 2 
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